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INTRODUCCION

En el entorno laboral de las micro empresas la gestion de conflictos se
convierte en una tarea crucial para el mantenimiento de un ambiente laboral
productivo y armonioso. Sin embargo, abordar los conflictos laborales va mas
allda de simplemente resolver disputas puntuales; implica comprender y atender
las dimensiones psicosociales que subyacen en las interacciones entre los

empleados (Thomas, 1992).

Carrién y Hernandez (2018) explican que las dimensiones psicosociales
abarcan aspectos emocionales, cognitivos y relacionales influyentes en el
comportamiento laboral, especialmente significativos en las microempresas
debido a la interaccién directa y la carencia de estructuras formales. Estas
dimensiones son clave para prevenir conflictos laborales, donde la comunicacién
efectiva, el manejo del estrés y el ambiente positivo son elementos cruciales.
Estos aspectos fortalecen la cohesion del equipo y reducen las tensiones
laborales. Ademas, mencionan que las dimensiones psicosociales pueden
cultivar un entorno laboral donde la colaboracién, la empatia y el respeto mutuo
sean los pilares sobre los cuales se construye el éxito empresarial. En ultima
instancia, esta aproximacion no solo previene conflictos, sino que también
promueve el crecimiento sostenible y la prosperidad tanto para la empresa como

para sus empleados.

El objetivo de esta investigacion es analizar las dimensiones
psicosociales: liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades,
incentivos y apoyo familiar que permiten la prevencion de conflictos laborales en
las micro pequeiias y medianas empresas de la ciudad de Cuenca en el Ecuador.
Por lo que para lograr este objetivo se disefi6 esta tesis en 4 capitulos que se

exponen a continuacion.

El primer capitulo de este trabajo de investigacion proporciona una visiéon
introductoria esencial. Aqui, se establecen los antecedentes que fundamentan el
problema objeto de estudio, se clarifican la pregunta de investigacion, los

objetivos planteados y la hipotesis a evaluar. Ademas, se detalla la metodologia
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que guiara la investigacion, destacando la importancia y justificacion de este
estudio.

En el segundo capitulo, se sumerge en el marco tedrico, un componente
crucial que aborda teorias relevantes, definiciones clave y estudios aplicados
relacionados con la variable dependiente y las variables independientes. Este
capitulo también establece la hipotesis general y las operativas, respaldandolas
con graficos y ecuaciones pertinentes. La estructura y relacién con el marco

teorico se detallan, brindando una comprension clara del contexto conceptual.

El tercer capitulo se centra en la estrategia metodoldgica, donde se
justifica y fundamenta el tipo y disefio de la investigacion. Se describen los
métodos de recoleccion de datos, se detalla la poblacién y se establece el marco
muestral y la muestra seleccionada. También se delinean los métodos de analisis

gue se aplicaran, proporcionando una guia completa para la investigacion.

El capitulo 4 marca una fase relevante del estudio, presentando los
resultados de la prueba piloto y la validacién de las hipétesis planteadas. Este
capitulo representa la concrecion de la investigacion, donde se evalla y
comprueba la validez de las hipotesis a través de los datos recopilados durante

la prueba piloto.
Para finalizar se presenta las conclusiones y recomendaciones finales del

estudio, ademas se incluye el sustento bibliografico y los anexos

correspondientes.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este capitulo se presenta los antecedentes del problema, se define la
pregunta y el objetivo del estudio, asi como la hipétesis general del mismo,

también se incluye la justificacién y delimitaciones.

Las microempresas en el Ecuador representan el 90% de la economia
generada por las empresas del pais; sin embargo, este sector ha sido vulnerado
debido a la falta de politicas que garanticen la continuidad del negocio. Los
conflictos laborales, al no ser resueltos de manera adecuada, generan pérdidas
significativas, muchas veces asociadas a indemnizaciones injustificadas
(MIPRO, 2019). En este sentido, la presente investigacion busca identificar las
dimensiones psicosociales que permitan solucionar los conflictos laborales de
forma equitativa. En el contexto de las micro, pequefias y medianas empresas
(Mipymes), los propietarios como controladores del capital empresarial
desempeiian un rol fundamental en la toma de decisiones estratégicas y en la

supervision general de las operaciones (Goleman, 2017).

Por otro lado, los supervisores, gerentes y jefes se encargan de la gestion
diaria y la supervision del personal, incluida la asignacion de tareas y la
resolucién de conflictos laborales (Yukl, 2013). En cuanto a los funcionarios con
personal a cargo, su responsabilidad radica en el liderazgo y la coordinacion de
equipos de trabajo, con énfasis en la motivacion del personal y el logro de los
objetivos organizacionales (Kotter, 2012). Estos roles y responsabilidades son
fundamentales para el funcionamiento y el éxito de las Mipymes, contribuyendo
asi al desarrollo econémico y social de la region (Schein, 2017; Lencioni, 2002),
estos actores son los estan en constante contacto con los empleados y

trabajadores de las empresas.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

A continuacion, se detallan las posibles causas y consecuencias del
problema de estudio, para lo cual se sustenta en hechos tedricos

contextualizados por varios autores.
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1.1.1. Hechos que contextualizan el problema

a) Prevencion de conflictos laborales en el Mundo

En todos los paises del mundo se presentan conflictos laborales
ocasionados por la disconformidad en el convivir humano y la mayoria de los
conflictos son por el mal manejo de recursos humanos y econdmicos (lbarra et
al., 2020).

En 2023, segun Leali (2023), Francia experiment6 una serie de huelgas
masivas debido a una controvertida reforma de pensiones propuesta por el
gobierno de Emmanuel Macron. La reforma, que eleva la edad de jubilacion de
62 a 64 afos, provoco protestas generalizadas y huelgas en multiples sectores,
incluyendo transporte publico, refinerias de petrdleo y servicios municipales. Las
manifestaciones comenzaron en enero y se intensificaron en marzo cuando el
gobierno utilizé el articulo 49.3 de la Constitucion para aprobar la ley sin votacion
parlamentaria completa, lo que llevé a mas protestas y dos votos de no confianza

fallidos.

Asimismo, AlJazzera (2024), menciona que en Alemania, los trabajadores
del transporte publico llevaron a cabo huelgas en 2023 exigiendo mejores
condiciones laborales y salarios mas altos. Estas huelgas formaron parte de una
ola mas amplia de acciones laborales en el pais, afectando significativamente el
funcionamiento de servicios esenciales y destacando la creciente tension entre

trabajadores y empleadores sobre cuestiones de condiciones laborales.

Segun Guez (2023), en Israel, las protestas laborales en 2023 estuvieron
relacionadas con las reformas judiciales propuestas por el gobierno de
Netanyahu. Estas reformas, vistas como una amenaza a la independencia
judicial, movilizaron a grandes sectores de la sociedad, incluyendo sindicatos y
organizaciones laborales, que organizaron huelgas y manifestaciones para
expresar su descontento y preocupacion por el impacto de estas reformas en la

democracia y los derechos laborales.
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Los autores anteriores proporcionan una vision detallada y basada en
hechos sobre los conflictos laborales recientes en estas regiones, subrayando

las razones detras de las huelgas y protestas y su impacto en la sociedad.

Segun ILOSTAT (2022), en el mundo en el periodo 2010 — 2021 se han
presentado varias disputas laborales que han desencadenado en huelgas y
suspension de actividades, en la tabla 1 se puedo observar el numero de

conflictos y los dias perdidos por pais:
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Tabla 1: Conflictos por pais

Pais Cantidad de Conflictos Dias perdidos
Australia 3 34,8
Corea 3 68,1
Costa Rica 3 3,09
Hong Kong 3 0,18
Hungria 3 253,2
Trinidad y Tobago 3 0
Ucrania 3 6
Isla de Man 4 1,8
Mongolia 4 0,56
Sri Lanka 4 122,12
Rusia 4 30,8
Suecia 4 0
Tirkiye 4 103424,59
El Salvador 5 6,6
Suiza 6 1,2
México 7 5046
Sudéfrica 7 1540
Filipinas 8 80
Israel 8 6,84
Finlandia 9 795
Reino Unido 9 21
Argentina 13 12930,83
Brasil 13 3234,1
Bélgica 15 6,9
Portugal 15 592,9
Eslovaquia 17 0
Francia 17 2087
Noruega 17 99,1
Chequia 18 0
Lituania 18 21,35
Alemania 19 68,6
Austria 19 0
Canada 19 1235,64
Chile 19 1063,37
Espafia 19 333,9
Estados Unidos 19 0
Letonia 19 0
Mauricio 19 0
Malasia 19 0
Nueva Zelandia 19 3600
Panamé 19 21944,52
Polonia 19 18,31
Singapur 19 0
Tailandia 19 0,04

Fuente: Datos tomados de ILOSTAT (2022)
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En la tabla 1 se considera tanto la cantidad de conflictos como los dias
perdidos asociados con cada pais, hay paises con pocos conflictos y dias
perdidos altos como Turquia con 4 conflictos y 103424,59 dias perdidos, también
paises con muchos conflictos, pero pocos dias perdidos como Eslovaquia con
17 conflictos y 0 dias perdidos. Algunos paises muestran un equilibrio entre el
namero de conflictos y los dias perdidos como Canad& con 19 conflictos y
1235,64 dias perdidos.

También se puede observar patrones notables como paises con dias
perdidos altos y pocos conflictos como el caso de Turquia con 4 conflictos que
resultaron en 103424,59 dias perdidos, lo cual es extremadamente alto en
comparacion con otros paises, ademas Panama con 19 conflictos y 21944,52
dias perdidos también es notablemente alto, y Argentina que presenta 13
conflictos con 12930,83 dias perdidos. En la figura 1 se muestran los paises con

mas conflictos laborales en el periodo antes mencionado.

Figura 1: Paises con mayor conflictividad laboral

120000
103424.59

100000
80000
60000

40000
21944.52
20000 12930.83
5046 3600 3234.1 2087 1540 1235.64  1063.37

0
Nueva
. (i
Argenti México Zelandi Brasil @ Francia SUd: ¢ Canada  Chile

a

Tirkiye ' Panama

MW Series1
Series2 103425 21944.5 12930.8 5046 3600 @ 3234.1 2087 1540 1235.64 1063.37

Fuente: Elaboracion propia

De Silver (2024) menciona que en los Estados Unidos, el numero de
conflictos laborales ha mostrado un notable incremento desde 2020. En 2023,
se registraron 33 paros laborales mayores, definidos como aquellos que

involucran al menos 1,000 trabajadores y duran al menos un turno completo.
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Este es el nUmero mas alto desde 2000. Entre los paros mas significativos se
encuentran las huelgas de la United Auto Workers (UAW), SAG-AFTRA, y Kaiser
Permanente, en el afio 2022, los conflictos laborales también aumentaron
considerablemente, con un incremento del 52% en comparacion con el afio 2021.
En total, hubo 424 paros laborales, involucrando a 224,000 trabajadores. Los
sectores mas afectados fueron educacion, servicios de salud, manufactura,

comercio minorista e informacion.

En América Latina, segun menciona Azul (2023), México ha
experimentado varios conflictos laborales, principalmente en la industria
manufacturera y maquiladora, donde los trabajadores han exigido mejores
salarios y condiciones laborales. La huelga mas significativa en 2023 involucro a
mas de 30,000 trabajadores de maquiladoras en Matamoros. También
Konchinski (2023) en su andlisis menciona que, en Brasil, las huelgas han sido
prominentes en sectores como el transporte, educacion y servicios publicos. En
2023, los trabajadores del metro de S&o Paulo realizaron varias huelgas

exigiendo mejores condiciones laborales y aumentos salariales.

En Chile, las huelgas han sido frecuentes en el sector minero, con
trabajadores exigiendo mejores condiciones laborales y mayores beneficios. La
huelga de los mineros de Codelco en 2022 fue una de las mas significativas,
afectando la produccion de cobre del pais (MercoPress, 2022). De acuerdo con
The Cuenca Dispatch (2021) en Ecuador desde hace 10 afios aproximadamente
no se han presentado conflictos laborales que hayan llevado a parar la
produccion de empresas, el ultimo conflicto fue en la empresa de llantas ERCO
en julio del 2010, en la que se suspendieron las actividades por 75 dias y luego
de unas 8 horas de mediacion por parte del Ministerio de Relaciones Laborales

reiniciaron actividades laborales.

INSST (2022) en su publicacion menciona que las dimensiones
psicosociales se refieren a los aspectos emocionales, cognitivos y sociales del
entorno laboral que afectan la salud mental y el bienestar de los trabajadores;
algunas dimensiones psicosociales incluyen el estrés laboral que es un problema

global que afecta a millones de personas en todo el mundo. Se estima que afecta
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al 20-30% de los trabajadores europeos, también el acoso laboral puede tener

consecuencias graves para la salud mental y emocional de los empleados.

También menciona que la discriminacion en el trabajo basada en género,
raza u otras caracteristicas puede afectar negativamente la salud mental; el
equilibrio entre vida laboral y personal puede causar estrés y agotamiento,
ademas de las condiciones laborales inseguras o poco saludables también
afectan la salud mental. EI mismo autor menciona que las enfermedades
psicosociales son trastornos mentales relacionados con el entorno laboral.
Algunas de ellas incluyen, depresion como una de las principales causas de
discapacidad en todo el mundo, la ansiedad también afecta a millones de
personas y puede ser debilitante en el entorno del trabajo, el estrés
postraumatico que puede surgir después de experiencias trauméaticas en el

trabajo provocadas por una enfermedad o un accidente.

Segun SUSESO (2023) en Chile durante el afio 2022 el 67% de los
trabajadores con enfermedades profesionales reconocidas de origen laboral
tenian diagnosticos de salud mental, en el 2019, se estim6 que el 15% de los
adultos en edad de trabajar tenia un trastorno mental a nivel mundial, y cada
afo, se pierden 12,000 millones de dias de trabajo debido a la depresion y la
ansiedad, con un costo de 1 billén de ddlares en pérdida de productividad, en
algunos paises, se estima que las enfermedades mentales laborales pueden

representar entre el 3% y el 4% del PIB.

En este contexto se analiza informacién bibliografica mundial por lo que
Kasih et al. (2022), realizaron un estudio comparativo entre Indonesia y tres
paises: China, Japon y Kazajstan, encontrando en su investigacion tedrica que
solo se clasifican el efecto de los conflictos laborales mas no las causas que
estan provocandolos, estos resultados revelaron que la clasificacion de disputas
en el sistema de solucién de relaciones laborales en Indonesia tiene un impacto
en la dificultad de las partes para clasificar sus disputas ya que no tiene un

proceso claro de tratamiento de conflictos laborales, en este caso se evidencia
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que en estos paises se puede resolver primero a través de un procedimiento no

contencioso para luego tratarse en el contexto legal de ser necesario.

En Australia la Oficina Australiana de estadisticas (ABS, 2022) report6 a
finales del 2021 un total de 32 conflictos laborales en los que estuvieron
involucrados 5900 trabajadores y se perdieron 4600 dias laborales por distintas
causas, entre ellas se encuentran: por desacuerdos en incentivos un total de 13
conflictos, por condiciones de trabajo un total de 8 conflictos y por condiciones
de seguridad y salud 2 conflictos, del total de conflictos solo 6 tuvieron que

solucionarse con la intervencion de terceros.

En Europa, especificamente Espafia, la subdireccion general de
estadistica cuantifico un total de 17.947 conciliaciones individuales. De estas,
12.235 (68,2%) fueron despidos, 1.401 (7,8%) reclamaciones de cantidad y
4.311 (24,0%) sanciones y causas varias, estos fueron resueltos a través del
Organismos Extrajudiciales de resolucion de conflictos laborales (Ministerio de

trabajo y Economia Social, 2021).

En América Latina, Santella (2015) menciona en su estudio que los
conflictos laborales estan presentes en toda actividad laboral, ademas estos
conflictos pueden llevar a un populismo corporativista que busca la solucién de
determinados conflictos, sin embargo, esto puede desencadenar en el
sindicalismo, ademas menciona que los paises latinos con los conflictos

laborales que han llevado a huelgas y paros son Brasil y Argentina.

Uno de los paises que ha estudiado los conflictos laborales es Peru, es
por eso que el estudio realizado por Morales (2019) describe como resuelven
sus conflictos enfrentandolos y negociando, reconoce que los conflictos con
mayor frecuencia son los generados por rumores, chismes y mentiras. También
existen los que nacen por conflictos de valores o ética profesional, de interés,
diferencias culturales, conflictos por metas, objetivos o presion laboral, por roles,

relacionados a la amistad.
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b) Evolucion de conflictos laborales en el Ecuador

Ecuador no es la excepcion, por eso Ibarra et al. (2020) en su estudio
analizan los conflictos entre empleadores y trabajadores de una planta de
produccion de muebles ubicada en Riobamba y entre los principales aspectos
que causan conflictos laborales estdn desde legalizar empresas, establecer
normas y fundamentalmente socializar ciertos mandatos para corregir el
comportamiento de todos los miembros de las empresas con la finalidad de
buscar su armonia y consecuentemente la estabilidad en ambiente de control

adecuado.

Continuando el analisis de los conflictos laborales en Ecuador, Silva
(2021) en su articulo publicado en la clavecuenca (diario digital), menciona que
uno de los conflictos mas notorios y que provocé el cierre temporal de una de las
empresas mas grandes del pais, es el que ocurrié en julio del 2009 cuando la
empresa decidié implementar un nuevo sistema de trabajo para sus obreros a
través del sistema SIM (Sistema Integrado de Manufactura) que buscaba
incrementar la productividad manteniendo los salarios, esta huelga costo al pais
millones de délares. Por otro lado, en el estudio de Ibarra y Chango (2020) han
analizado los conflictos laborales en dos empresas del Ecuador mencionando
que el origen de todo conflicto laboral es el resultado de percibir cierta
inconformidad en el desarrollo de sus actividades laborales, pudiendo estos
conflictos atraer agresiones o una conducta hostil, que se pueden evitar con la
creacion de reglamentos internos para mantener un régimen disciplinario, donde
se reconozcan los deberes y derechos de los trabajadores y empleadores, sin
embargo, este estudio no hace referencia a las dimensiones que se deben

identificar para la solucion de conflictos laborales.

El Ministerio de trabajo del Ecuador en octubre del 2018 de acuerdo con
Anchundia (2022) disefi6 una guia para para la implementacion del programa de
prevencion de riesgos psicosociales con el objetivo de prevenirlos, en empresas
publicas y privadas para tratar de mejorar las condiciones de salud mental de los
trabajadores, considerando que esta es la herramienta mas cercana que apunta

a identificar las dimensiones y buscar una solucion a los conflictos laborales, este
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programa es obligado legalmente al cumplimiento para empresas que cuenten

con mas de 10 trabajadores en su némina.

Esta herramienta para evaluacion de riesgos ha sido utilizada por varias
empresas del pais como se muestra en el estudio realizado por Anchundia
(2022) en una Universidad de Ecuador y utilizando la Guia de evaluacion de
riesgos psicosociales del Ministerio de trabajo determina que el liderazgo o falta
del mismo, la carga de trabajo, la doble presencia o apoyo familiar, la falta de
formacién y la ausencia de incentivos en el trabajo son las principales causas de

conflictos laborales.

En Ecuador no existe informacién sobre un proceso para solucién de
conflictos laborales que haya sido validado, sin embargo, el MDT (2015) cuenta
con una oficina mediadora de conflictos laborales que Unicamente busca
mediarlos entre las partes para resolver controversias evitando con este
procedimiento acudir a la via judicial. Segun Mediacion Laboral (2018) el informe
de Gestion de la Unidad de Gestion de Mediacion laboral para la direccion
regional de trabajo y servicio publico de Guayaquil, Ecuador presenta el nUmero
de casos de mediacion laboral analizados por esta entidad en el periodo enero-
diciembre de 2018. En la tabla 2 se observa la cantidad de intervenciones que
se han dado en el centro de mediacién, sin embargo, no se analizan las causas
laborales por las que se lleg6 a la mediacion.

Tabla 2. Audiencias del centro de mediacion laboral

Mes Numero de intervenciones
Enero 28
Febrero 26
Marzo 44
Abril 48
Mayo 51
Junio 306
Julio 106
Agosto 261
Septiembre 97
Octubre 88
Noviembre 86
Diciembre 44
Total de intervenciones 1185

Fuente: Datos tomados de Ministerio de Trabajo (2018) Guayaquil, Ecuador
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c) Importancia de las micro y pequeilas empresas de Cuenca-
Ecuador

Entre 2012 y 2014, se crearon 7023 pymes, alcanzando un total de 7023
unidades econdmicas. En los siguientes 2 afios se vio una variacion negativa, en
2015 las pymes disminuyeron en 1.33 % y en 2016 se vio una variacion de —5.29
%, de manera que se perdieron 4962 empresas. En 2017 y 2018, se evidencio
una ligera recuperacioén, pero no duré mucho tiempo ya que en 2019 se observo
nuevamente un decrecimiento de 1.73 %. Con la pandemia, en 2020 las pymes
disminuyeron en 17.67 %, llegando a un total de 59 644, como se observa en la
tabla 3.

Tabla 3: Estadisticas de las MyPES en el Ecuador

Afio Cantidad de Mypes
2012 70909
2013 74683
2014 77932
2015 77058
2016 72970
2017 73667
2018 73962
2019 72686
2020 59644

Fuente: Inec (2021)

De acuerdo al boletin técnico publicado por Instituto Nacional de
Estadisticos y Censos, Registro Estadistico de Empresas, INEC (2023), en
Ecuador existen alrededor de alrededor de 1,288.415 empresas, de las cuales
1,150.627 son micro empresas, 57,123 son pequefias y 15,539 medianas
empresas de las cuales 59,033 micro empresas, 3,004 pequefias, y 748

medianas empresas estan en la ciudad de Cuenca.
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Segun Ortiz y Moreno (2018) en su estudio mencionan que a partir de la
aprobacion del Plan Nacional del Buen Vivir, se impulsé a las Micro, Pequefas
y Medianas Empresas (MIPYMES) en el Ecuador, en donde se beneficiaron
distintos sectores como el manufacturero y el comercial, adicionalmente las
MIPYMES ya constituidas contaron con diferentes propuestas que permitieron
mejorar la eficiencia de sus procesos y por lo tanto su productividad,

fundamentalmente por medio de la innovacion en estos.

Las MiPyMEs ecuatorianas han experimentado cambios importantes,
que van desde su creacion hasta las mejoras en su productividad, a partir de un
cambio en la vision gerencial y la incorporacion de la innovacibn como uno
de sus procesos continuos vitales, aun cuando se hace necesaria la
participacion mas activa de la academia y la sistematizacion de las experiencias,
por lo tanto, en el Ecuador las Micro, Pequefias y Medianas Empresas
(MiPyMEs) forma parte sustancial de dicho ciclo, en tanto que representan el
90% del sector empresarial, segun cifras del Ministerio de Industrias y
Productividad MIPRO (2019).

A continuacion, en la fig. 2 se presentan los estudios cronolégicos de la evolucion
de la solucién de conflictos laborales en el Ecuador.

Figura 2: Linea del tiempo sustentos teoricos.
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Fuente: Elaboracion propia
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1.1.2. Las causas y la consecuencia de los hechos

Para la prevencion de conflictos laborales pueden surgir varios problemas
entre los cuales se puede ver que

Causas:

La falta de liderazgo genera problemas entre jerarquias organizativas,

provocando conflictos entre los propietarios y sus subordinados.

La sobre carga de trabajo se da cuando no se programa o distribuye el
trabajo equitativamente, provocando que los trabajadores perciban que las
actividades son diferentes para cada uno de ellos a pesar de tratarse del mismo

puesto de trabajo.

El desarrollo de habilidades se da cuando los programas de capacitacion
son deficientes y los trabajadores sienten desmotivaciéon al no ser considerados,
provocando desercion ademas de baja productividad disminuyendo la

competitividad de la empresa.

La falta de planes de incentivos no se da o no son adecuados causando
desmotivacién en el trabajo y desinterés por el trabajo provocando la reduccién
en la productividad, los empleados valiosos pueden buscar otros trabajos y

provocar rotacion de personal.

Por dltimo, la falta de apoyo familiar provoca que el tiempo de
esparcimiento para compartir con la familia sea muy limitado lo que lleva a
pensar que no se analizan las causas de los conflictos laborales de manera que

estos no tiene soluciones técnicas adecuadas (OIT, 2013).

Consecuencia

Las consecuencias que conllevan conflictos laborales de acuerdo al
estudio de Camacho y Mayorga (2017) pueden ser negativas tanto para el
trabajador como para la empresa, en el trabajador se pueden dar fisicas,
psicolégicas, familiares y violencia o acoso laboral; mientras que para la empresa

puede representar perdidas por absentismo, pérdida de productividad debido a
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condiciones de presentismo del trabajador y deseos de abandono del trabajo e
incluso podrian desencadenar en asociaciones que lleven a generar huelgas o

parada de actividades.

1.1.3. Gréfica de causas y consecuencia del problema a investigar

Figura 3: Mapa Conceptual del Problema Bajo Estudio
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Fuente: Elaboracion propia.

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del Problema

Los conflictos laborales son inevitables y son parte de la vida de las
organizaciones ya que empleadores y empleados persiguen diferentes objetivos,
ademas estos conflictos pueden ser positivos y negativos tanto para la empresa
como para los trabajadores como mencionan Xi et al. (2021), ademas sefialan
gue los conflictos entre empleadores y empleados generalmente conducen a una
disminucién de la produccion y de los ingresos de los empleados, desempleo,
falta de voluntad de la gerencia para discutir disputas con sus empleados y una

alta tasa de despidos.
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Continuando con el contexto del problema, Diaz et al. (2021) en su
estudio, evalué a 10 personas de entre 28 y 45 afios de edad del area
administrativa en almacenes “Exito Villavicencio” para la prevencion de conflictos
laborales hacen un enfoque en el tema en el ambito organizacional para el
andlisis cualitativo de datos se llegdé a la conclusion el 70% de conflictos que
afecta a los trabajadores se da por dificultades de tipo individual o colectivo,
también se evidencio que el 72% se originan por situaciones de acoso laboral;
el 19% por condiciones de seguridad y salud en el trabajo y un 7% por

incumplimiento de pagos salariales o prestaciones sociales.

Pacheco (2021) en un estudio realizado a 15 gerentes/administradores y
96 empleados de pequefias y medianas empresas hoteleras de Riobamba-
Ecuador, a través de la herramienta estadistica (IBM SPSS Statistics Version 23)
se lleg6 a la conclusion que el conflicto es el grado en que los directivos y
miembros de la organizacion aceptan las opiniones de otros en un 71%, y dentro
de la dimension condiciones laborales en la que se encuentra conocimiento,
habilidad, responsabilidad, calidad y productividad se comprueba la hipotesis ya
que el valor validando la hipétesis planteada.

Rocha et al. (2021) en su estudio desarrollado en Bogota cuyo propdsito
fue generar un modelo para trabajo en equipo en pymes evitando conflictos
laborales, en una muestra de 65 gerentes analizando las variables compromiso,
experiencia, productividad, flexibilidad laboral, formaciébn académica,
remuneracion, incentivos, roles y responsabilidades en la organizacion donde
labora cada encuestado y utilizando el software SPSS, permite identificar que el
72% de los encuestados responde que asegurar la asignacion del trabajo

equitativamente evitaria conflictos laborales.
Como se puede observar en los estudios anteriores los conflictos

laborales mas que beneficiosos perjudican a la productividad y continuidad de

las empresas.
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Figura 4: Antecedentes tedricos del problema.
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1.2.1. Antecedentes Tedricos de la variable dependiente (Y)
Solucién de conflictos laborales

Con el objetivo de sustentar teéricamente el problema se han analizado

tres teorias sobre los conflictos laborales:

En el trabajo de investigacion realizado por Avila y Vivar (2020) en el que
fundamentan su documento en la teoria del conflicto en materia laboral la cual
esta basada en la historia del manejo de los problemas en la que todo conflicto
era negativo, dafino para la sociedad, en el @&mbito organizacional se referia a
que las gerencias no podian ver las necesidades de sus empleados, y se limitaba
el crecimiento profesional por ello la evasion era la mejor solucion para resolver

conflictos.

Una segunda teoria es la de las relaciones humanas Flores (2005) sefiala
gue los conflictos son parte de la naturaleza de los seres humanos estos ocurren
en cualquier organizacion y son inevitables por lo que deberian ser aceptados, y
una tercera teoria es la interaccionista que se refiere a que un grupo estatico se
vuelve insensible a las necesidades de la organizacion y debe ser influenciado
por los lideres, dentro del mismo estudio otra teoria es la planteada por Jiménez
(2016) explica que la sociedad esta directamente vinculada o esta influencia en
el proceso del conflicto, siendo este necesario para el desarrollo de

competencias.
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Como se observa las teorias de los conflictos dan lugar a buscar una
solucién de los mismos acotando que estos pueden afectar a nivel empresarial,
individual y la interaccion de las dos vincula a la sociedad siendo necesario los
conflictos para el desarrollo de competencias de los trabajadores, por lo antes

expuesto se revisa a continuacion tres definiciones de conflictos laborales.

Por lo expuesto en las teorias de solucion de conflictos se puede
mencionar la definicion de solucion de conflictos laborales expuesta por
Bocharova y Rymanov (2022), la resolucion preventiva de confictos laborales es
un conjunto de mecanismos econOmicos, gerenciales, legislativos, sociales,
psicoldgicos y tecnologicos destinados a identificar, prevenir y resolver conflictos

de relaciones laborales.

Continuando ahora con las definiciones de conflicto laboral, algunos
autores definen a los conflictos laborales como una relacion fallida entre
personas en el ambito laboral, por lo que Prats et al. (2020) que sefalan que el
ambiente laboral denota expectativas del desempefio que tiene el personal.
Cuando el clima organizacional, de apoyo y respeto mutuo no existe, se
manifiesta un ambiente hostil, en el cual las relaciones interpersonales
constantemente se encuentran en conflicto laboral causando retardos
constantes del personal, inasistencia, retraso en las gestiones, falta de mobiliario
y equipo de oficina, instalaciones inadecuadas, trabajo en equipo, comunicacion

interna y externa.

Otra definicidbn es la de Paradinas (2020) que la prevencién de los
conflictos no implica necesariamente evitarlos, reducirlos o terminar con ellos,
sino que tiene que ver con disefar estrategias efectivas que minimicen las
alteraciones que provocan y mejoren las funciones constructivas para que se

alcance el aprendizaje colectivo y mejoren la eficacia de una organizacion.

Por otro lado para el Ministerio de Inclusion Economica y Social (2018), la
solucion de conflictos trata de dirimir los antagonismos que se presenten tanto
en el orden local como en el global fundamentando el andlisis en el &mbito en

donde se produce el conflicto en busca de hallar salidas constructivas dentro del
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ambito del derecho y la psicologia, al mismo tiempo menciona también que los
conflictos y su resolucién es preventiva al adquirir unas capacidades y unas
aptitudes de promocion de la paz, devastada por la resolucion inadecuada de los

conflictos.

No se han encontrado estudios empiricos realizados acerca de la solucion
de conflictos sin embargo, un acercamiento es el estudio realizado por Torrealba
y Garcia (2021) que identifican los factores que anteceden a la aparicion de
conflictos en los Hipermercados de Zulia, Venezuela, la poblacion estudiada
constituye 230 personas quedando 108 unidades informantes, los resultados del
estudio arrojaron que para el personal los cambios internos de trabajo
representan un 31%; los empleados no estan percibiendo los cambios internos

de trabajo adecuadamente (41%).

1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable
dependiente Y con respecto a las variables independientes

El trabajo histéricamente ha representado riesgos para la salud como lo
menciona Moreno (2011), pero siempre se ha puesto énfasis en los riesgos
asociados a las condiciones fisicas de trabajo, sin embargo se ha producido una
atencién que crece continuamente en los riesgos psicosociales; definidos como
las situaciones y conductas que no pueden ser aceptadas en cualquier actividad
laboral ya que pueden provocar consecuencias nocivas para la salud fisica y
mental de los trabajadores, los riesgos psicosociales para poder evaluarse se

dividen en dimensiones especificas.

Para establecer las dimensiones que lleven a la solucion de conflictos
laborales y definir las variables del estudio se revisé la Guia para la aplicaciéon
del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio de trabajo de
Ecuador (2018), que tiene por objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial
en donde se detallan varias dimensiones tales como: Carga y ritmo de trabajo,
Desarrollo de competencias, Liderazgo, Margen de accién y control,
Organizacion del trabajo, Recuperacion, Soporte y apoyo, Otros puntos

importantes: Acoso discriminatorio, Acoso laboral, Acoso sexual, Adiccion al
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trabajo, Condiciones del Trabajo, Doble presencia (laboral — familiar), Estabilidad
laboral y emocional y Salud auto percibida.

Algunas de estas dimensiones coinciden con otras herramientas de
evaluacion de riesgos como el CoPsoQ-ISTAS 21 del Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud (2003) que analizan 15 dimensiones, entre ellas
exigencias cuantitativas, doble presencia, exigencias emocionales, ritmo de
trabajo, influencia, posibilidad de desarrollo, calidad de liderazgo, entre otras, y
el Fpsico del Instituto de Seguridad e Higiene en el trabajo de Espafia (2012) que
evalia las dimensiones, tiempo de trabajo, autonomia, carga de trabajo,
demandas psicolégicas, variedad y contenido del trabajo, participacion y
supervision, intereses por el trabajador, desempefio de rol y relaciones de apoyo
social, por lo que de acuerdo con este analisis se establecen las 5 dimensiones
mas importantes para esta investigacion, en este contexto las variables de
estudio son: Liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades,
incentivos y apoyo familiar enfocado en la metodologia ISTAS 21 y notando que

en cada una de las metodologias es un factor coman.

Por lo tanto, de manera seguida se analiza la primera dimension
psicosocial “Liderazgo” que basada en lo expuesto anteriormente al ser mal

llevada puede generar conflictos laborales.

e Liderazgo
La Actitud de un lider genera influencia en sus colaboradores y es el
principal responsable del éxito o fracaso de una organizacion Moran (2017), por
lo tanto, una de las variables a estudiar es el liderazgo ya que se puede notar en
lo expuesto anteriormente que influencia directamente en la organizacién, a

continuacion, se revisan varias teorias:

En un estudio realizado por la revista digital Universia (2020) existen tres
teorias de liderazgo, la teoria Situacional, la teoria Participativa y la Teoria de las
Relaciones transformacionales, cada una de estas tiene caracteristicas

diferentes.
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En la Teoria Situacional, los lideres deben ajustarse a la situacion de su
equipo y cambiar su forma de actuar de acuerdo a como se sucede dicha
situacion. Es decir, deben modificar los incentivos, las formas de motivacion que
emplean, las exigencias que promueven entre los empleados, las formas de
tomar decisiones.

En la teoria participativa contempla el papel del otro en el proceso de toma
de decisiones, sin afectar la posicion del lider, aunque buscando siempre la
contribucion de los demas por sobre la imposicion de formas de accion. el
objetivo que buscan estas teorias es que los liderados se sientan valorados y
comprometidos.

Por ultimo, la teoria de relaciones o transformacionales lo importante no
es unicamente el rendimiento del grupo, sino el maximo desarrollo del potencial
de cada integrante. Un lider transformacional seré aquel que consiga combinar
el interés del grupo con el interés de cada individuo que lo integra. Para ello,
busca ganarse la confianza de los mismos mediante una relacion sélida de

inspiracion y cooperaciéon mutua.

Luego de revisadas las teorias de liderazgo se pueden analizar que el
mismo puede ser situacional, participativo o transformacional cada uno con sus
propias caracteristicas relacionandose directamente con la solucién de conflictos
ya que segun Ramos et al. (2020) el papel del lider en el manejo y solucién de
conflictos laborales juega un rol muy importante, pues es el encargado de ver al
conflicto como una oportunidad, ya que en los desacuerdos surge una potencia
inherente para el crecimiento y el desarrollo, los conflictos son una ocasion para
formar equipos de alto desempefio y desarrollar liderazgos excepcionales de

esta manera ejerciendo un liderazgo participativo o transformacional.

Continuando con la forma en que se le conoce al liderazgo, en el trabajo
realizado por Cérdova (2021) en su trabajo de investigacion pudo determinar la
orientacion del liderazgo directivo de las instituciones educativas. Por lo que
mencionan que existe la necesidad de valorar los niveles de liderazgo y el
impacto en la formacion en la practica educativa, por lo que el resultado es la

definicion que establecen los autores, un buen liderazgo directivo en las aulas
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impulsa el trabajo colaborativo en conjunto y no desarrolla practicas tradicionales
discriminatorias y de persecucién a los docentes.

Ocon et al. (2021) a través de su investigacion de caracter documental
plantea varias definiciones donde menciona que el conflicto no es casual ni
accidental, sino algo inherente a la vida de la organizacion o, en otras palabras,
algo inherente al ejercicio del poder, la existencia de ideas, sentimientos,
actitudes o intereses antagonicos o encontrados que pueden chocar. Siempre
que se habla de acuerdo, aprobacion, coordinacién, resolucién, unidad,

consentimiento, consistencia y armonia en el @mbito laboral.

Para Malik et al. (2020) el liderazgo empresarial abarca la coordinaciéon y
el fomento de un grupo de personas a través de la innovacion, el
aprovechamiento de oportunidades y la planificacion del ambiente
organizacional creativo para lograr objetivos comunes. Por otro lado, para
Sandybayev (2019), el liderazgo es el arte de influir en los demas para que
alcancen su maximo rendimiento, realizar cualquier tarea, objetivo o proyecto.
Mientras que Jensen et al. (2019) considera que el liderazgo es dirigir e inspirar
los esfuerzos individuales transformando y motivando a los empleados de la

organizacioén, a este tipo de liderazgo se lo llama transformacional.

Segun Collante (2018) se centra en estudiar la importancia del liderazgo
en las organizaciones, por lo que se analizan diferentes estilos de liderazgo
recogidos en la literatura. Se pone de manifiesto que el estilo de liderazgo
democratico es el considerado mas adecuado en algunas empresas del sector
tecnologico, en el Campo de Gibraltar. Este estilo de liderazgo influye en el clima
organizativo, el estrés laboral, el compromiso y la motivacion del trabajador, asi
como en la resolucién de los conflictos en el trabajo, esta investigacion lanz6
como resultado la predominancia evidente del estilo de liderazgo democratico

frente a los otros estilos estudiados en este trabajo.

Con respecto a la forma como se ha estudiado la relacién del liderazgo
con la solucién de conflictos laborales, Rodriguez (2020) en su estudio que tiene

como proposito conocer la relacion entre las variables resolucién de conflictos
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propuestos por Thomas y Kilmann y los estilos de liderazgo por Bass, en el
mismo extraen una muestra de 144 docentes de la facultad de ingenieria y
arquitectura de una universidad privada ubicada en el distrito de La Molina en
Perd, determinaron que la percepcion de la resoluciéon de conflictos, la
correlacion entre el tipo de resolucion de conflicto de competencia presenta
correlacion de 0.094 con el liderazgo Laissez faire, 0.269 con el liderazgo

transaccional y 0.264 con el liderazgo transformacional.

e Sobrecarga de trabajo

Continuando con el andlisis de las dimensiones psicosociales que pueden
generar conflictos laborales, “la sobrecarga de trabajo” es tratada bajos las

siguientes teorias:

La segunda variable sobrecarga de trabajo estad sustentada por varios
autores como Alegre (2021) que mencionan la teoria del sistema de trabajo
equilibrado, este esquema de trabajo se fundamenta en un sistema de trabajo
basado en controlar los elementos que pueden originar impactos positivos o
negativos dentro de la funcion profesional, como el ambiente laboral que trata el
espacio fisico, la calidad higiénica, el ruido, el acondicionamiento que puede
influir en el desenvolvimiento del trabajador al realizar sus labores, generando

carga laboral negativa en el trabajador.

También Aguirre (2014) en su tesis doctoral realiza un estudio al
escenario de trabajo de los pilotos de aeronaves comerciales de IFALPA, en la
gue analiza la carga laboral y los estresores que provocan conflictos laborales,
por lo que investiga la teoria de la psicologia social y Antropologia de las
organizaciones que consiste en analizar si las condiciones fisicas del entorno de
trabajo es decir mobiliario, iluminacién, ventilacion entre otras ademas de la

capacidad de adaptarse a estos espacios..

Mientras que Bakker y Demerouti (2013) en Madrid — Espafia mencionan
que la teoria DRL (teoria de Demandas y Recursos Laborales) explica como las

demandas y recursos laborales tienen efectos directos e indirectos sobre el
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estrés laboral y la motivacion y propone la existencia de relaciones reciprocas
entre estas variables para no generar carga laboral o de trabajo excesivo que

lleven a provocar conflictos laborales.

Para el presente estudio se denota mas relevancia en la teoria de la
psicologia social y antropologia de las organizaciones ya que representa un
analisis integral tanto del entorno como del comportamiento del trabajador donde
Aguirre (2014) establece estos factores son estresores laborales que a corto

tiempo puede provocar conflictos laborales.

Entre las definiciones se encuentra un estudio realizado por Del Valle
(2021) menciona que la sobrecarga mental esta estrechamente asociada con el
procesamiento de informacién y la constante toma de decisiones entre periodos
cortos de tiempo, lo cual es un factor determinante de sobrecarga laboral,
también la exigencia fisica desencadena serios problemas de malestares
musculares al estar en una misma postura durante varias horas, todo esto es

fuente central de eventos adversos y generadora de estrés.

Otra definicion es la de Franco (2021) que menciona que la sobrecarga
de trabajo crea diversos problemas para el trabajador ya que se incrementan las
exigencias en las tareas ya sea por calidad o cantidad, es asi que se acrecienta
el nivel de estrés y produce efectos negativos en el estado de salud fisico y
mental del trabajador, ademas aumenta el ausentismo y que el horario de trabajo

extendidos también genera sobrecarga laboral.

Mientras Escalante (2020) hace referencia a la sobrecarga de trabajo que
define como la percepcion de un trabajador por tener mas actividades de lo que
se siente capaz de poder manejar, es decir, lidia con demasiadas diligencias,
eventos, experiencias, estimulos y demas, dichas situaciones que conllevan a
sentir una mayor presion generado en quien lo padece preocupacion, angustia,
ansiedad, agotamiento, fatiga extrema e incapacidad notoria para poder cumplir
con todas las demandas que lo rodean, ademas puede generarse producto a la
exposicion prolongada de factores estresantes afectando la calidad de vida de
guien lo padece a nivel social, familiar y laboral.
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La investigacion realizada por Rivera (2018) compara el nivel de
sobrecarga laboral del personal de dos establecimientos de salud de San Juan
de Lurigancho en Lima — PerU, en una poblacion 114 personas el resultado fue
que el 24.6% presenta un nivel bajo, el 54.4% nivel medio y el 21.1% nivel alto
del Personal del establecimiento de salud José Carlos Mariategui y el 10.5%
presenta nivel bajo, el 54.4% presenta un nivel medio, el 35.1% presenta un nivel
alto del establecimiento de salud Cruz de Motupe. Por lo que existen diferencias
significativas en el nivel de sobrecarga laboral del Personal de Ilos
establecimientos José Carlos Mariategui y Cruz de Motupe del distrito de San
Juan de Lurigancho; ya que el nivel de significancia calculada es p < 0.05y U de
Mann Whitney es de 799,500.

e Desarrollo de habilidades

La tercera variable de estudio es el “Desarrollo de habilidades”, que se analiza a
través de las teorias planteadas por algunos autores que mencionan que el
desarrollo de habilidades es esencial en las organizaciones ya que los
trabajadores al ser tomados en cuenta en los procesos de desarrollo de

habilidades comprenden exactamente como desarrollar su trabajo.

En la variable desarrollo de habilidades no se han encontrado teorias
directamente relacionadas sin embargo, Toro (2017) en su trabajo de
investigacion realizado a los trabajadores de mantenimiento de la Universidad
central del Ecuador menciona la teoria de necesidades humanas de Abrahan
Maslow que manifiesta que a medida que se satisface las necesidades de un
nivel inferior, el ser humano va satisfaciendo las necesidades del nivel superior
como respuesta a la satisfaccion de las diferentes necesidades, y como se

relaciona con el desarrollo habilidades

En este estudio se hace énfasis a las habilidades y/o competencias
laborales como una propuesta para el manejo de conflictos en el area de
mantenimiento planteado como una estrategia de mejora del desempefio de los

trabajadores. Cedefio y Garcia (2020) definen a las habilidades como la
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integracion de conocimientos, habilidades, valores, motivaciones, emociones,
actitudes, aptitudes y modos de desempefio profesional acorde al desarrollo del

pais.

Continuando con las definiciones Cubeira et al. (2019) en su trabajo de
investigacion realizado en la Habana — Cuba en el que hacen un analisis de
definiciones de habilidades profesionales o laborales y concluye que habilidades
laborales a la disposicion a efectuar la accion o el conjunto de acciones
productivas de una manera consciente, utilizando correctamente, en situaciones
dadas, los métodos oportunos de su realizacion, logrando adecuados resultados
cualitativos y cuantitativos en el trabajo, la formacion y desarrollo de habilidades
debe transitar por una serie de etapas interrelacionadas, pero con cierta
flexibilidad en su aplicacion, las que permiten su iniciacion, formacién y desarrollo
posterior, todo esto enmarcado a prevenir conflictos laborales entre trabajador-

trabajador y directivo-trabajador.

Guzman y Abreo (2017) se refieren a las habilidades laborales como al
desemperio en el desarrollo de las actividades de manera mas eficiente y basado
en el que hacer, saber hacer y el saber ser que indican que las personas tienen
una constante necesidad de desarrollar sus conocimientos de forma flexible,
estructurada y compleja, al desarrollar estos conocimientos, desarrolla sus
habilidades creando una sensacién de bienestar propiciando la solucién de

problemas interpersonales.

Dentro de los estudios empiricos Cedefio y Garcia (2020) en su estudio
a 25 secretarias de diferentes instituciones y seleccionadas de manera aleatoria
en Ecuador analizan el nivel de escolaridad, elementos de la competencia,
desemperio y capacitacion; enfatizandose en los elementos de las competencias
laborales, habilidades y destrezas dieron como resultados que las competencias
laborales influyen en el rendimiento de las instituciones, segun el criterio de 12
secretarias (48%), en tanto 13 secretarias (52%) plantearon que las
competencias ademas de relacionarse con el rendimiento, solo se pueden
apreciar en el rol que desempefian, mostrando asi: conocimientos,

habilidades, motivaciones, asertividad, flexibilidad y valores éticos,
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estéticos y morales, al identificar y evaluar estas competencias, se contribuye a
prevenir conflictos laborales al asegurar que los empleados tengan las

habilidades y destrezas necesarias para desempefiar su rol de manera efectiva,

e Incentivos

Los incentivos son tomados en las organizaciones como motivacionales y
estos pueden ser econdmicos y no econdmicos, de acuerdo a esto se revisan

varias teorias, entre ellas mencionamos:

La cuarta variable a analizar “Incentivos”, Madero (2019), menciona la
teoria de Herzberg en cuanto a incentivos monetarios y no monetarios, tomando
en cuenta factores de higiene que tienen que ver directamente con el entorno
gue cuando este existe no causa satisfaccion pero la falta del mismo produce
insatisfaccion ademas de los factores motivacionales que son los relacionados
al cumplimiento de tareas y la ausencia de ellos no provoca satisfaccién pero la
presencia de estos motiva a los trabajadores, la negociacion de estos dos

factores es dificil puesto que pueden provocar conflictos internos.

Asi también, Sliwka (2020) menciona que los incentivos o bonificaciones
son medios para aumentar el rendimiento cuando se dispone de medidas
objetivas que evallan los aspectos clave del rendimiento y si los trabajadores
tienen suficiente margen de maniobra para aumentarlo, también dice que estos
esquemas de bonificacion pueden causar distorsiones cuando los empleados
trabajan en mdultiples tareas y los esfuerzos para tareas importantes son dificiles
de evaluar, sin embargo, motivan a las personas que exhiben una baja

motivacion por la tarea.

Ccorisapra (2022), menciona que los incentivos forman parte de las
remuneraciones hacia el trabajador,pudiendo ser estos financieros y no
financieros, también sostiene que los incentivos son aquellos pagos que una
institucion otorga a sus empleados y pueden ser significativos para unos, pero
para otros no, ya que puede variar segun la necesidad del empleado; ademas,
los incentivos son identificados como recompensas. En tanto Uzarraga (2021)
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en su articulo definen a los incentivos como bonificaciones econémicas al
trabajador por puntualidad, cumplimiento de y objetivos empresariales, mientras
que los incentivos no econdémicos son incentivos no tangibles como servicio
meédico, mejoramiento del ambiente de trabajo y buen trato por parte de sus jefes

inmediatos.

La definicion de incentivo mencionada en el estudio de Davila et al. (2022)
dice que los incentivos son una retribucion mediante resultados logrados y que
los trabajadores obtienen por conseguir logros en la organizacién, ademas
recalca que las organizaciones deben plantear incentivos no econdmicos ya que
las personas aspiran en sus lugares de trabajo, estos pueden ser libertad en la
toma de decisiones y mejoras en las condiciones fisicas de los puestos de

trabajo.

En el mismo trabajo desarrollado por Madero (2019) que tiene la finalidad
de conocer la preferencia y el impacto que tienen los factores de la teoria de
Herzberg sobre la satisfaccién de los trabajadores utilizaron cuestionario con 25
items y se aplicé en una muestra conveniencia de 423 personas que trabajan en
la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn, México, mientras que el incentivo
econdémico (MD=4.69 DS=0.62) es el aspecto monetario mas importante, es por
eso que la negociacion de los incentivos econémicos son complicados porque
pueden generar conflictos interpersonales internos, la prevencion de conflictos
implica disefar estrategias que consideren tanto los aspectos monetarios como

los no monetarios para mantener un ambiente de trabajo saludable.

e Apoyo familiar

Por ultimo, la variable apoyo familiar segun Rodriguez y Dabos (2017) en
su estudio integran la teoria sobre estrategias individuales para lograr el
equilibrio trabajo-vida, que identifica los efectos en los individuos y en la
organizacion que los emplea, ademas describe como los individuos se involucran
en el esfuerzo de la construccion, mantenimiento y desmantelamiento de limites
entre el trabajo y la vida personal, considerando no solo su propia percepcion

sobre los limites, sino también las percepciones que los terceros desarrollan
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sobre éstos. En esta teoria argumenta que tarde o temprano estos demonios
generan conflictos interpersonales y laborales.

La teoria el apoyo percibido es la que menciona Rojas (2021) en su trabajo
de investigacion que se refiere en términos generales a la medida en que la
organizacién apoya vida familiar para que se dé tal apoyo tiene que haber dos
componentes esenciales, las politicas organizacionales de apoyo hacia la
familia, y los superiores y compafieros que la apoyan. A partir de estas dos
teorias que se basan en el apoyo familiar brindado por las organizaciones sin
dejar de lado las responsabilidades laborales, en las dos teorias cuando no se
da el apoyo familiar se crean conflictos por doble presencia que se basa en
pensar en las obligaciones familiares y mezclarlas con las obligaciones

laborales.

Luego de analizar las teorias de apoyo familiar se inicia con las
definiciones de la misma variable, y para Ren et al. (2021) en su estudio se refiere
al apoyo familiar como la medida en que las demandas del ambito familiar, los
recursos Yy la capacidad de un individuo buscan cumplir con las demandas del
ambito laboral también dice que la descortesia familiar puede potencialmente
amenazar o agotar los recursos de los objetivos y afectar su capacidad para

cumplir con las responsabilidades laborales

En el mismo contexto, Bustos et al. (2019) en su trabajo define al apoyo
familiar como las iniciativas que adquieren las organizaciones, para crear
condiciones donde sus trabajadores cumplan de forma Optima con las
responsabilidades laborales y familiares, logrando como resultado una relacion

mas armonica entre la vida familiar sin dejar de lado las actividades laborales.

Chang et al. (2019) dicen que el apoyo familiar alivia las demandas y los
desafios laborales, este apoyo puede provenir del dominio del trabajo a través
del apoyo de la organizacion, como politicas y practicas favorables a la familia,
y apoyo del supervisor para las necesidades relacionadas con la familia y

extensién de la organizacion con beneficios a los miembros de la familia.
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Baek et al. (2022) mencionan en su articulo que el apoyo familiar consiste
en la conciliacion de la vida laboral y personal. La interaccion negativa entre el
trabajo y la vida ocurre cuando los individuos consumen demasiados recursos
para su rol como profesionales o miembros de la familia de tal manera que
sienten que es dificil cumplir adecuadamente con el otro rol, en consecuencia, la
exposicion prolongada al conflicto de roles eventualmente provoca un deterioro

de la salud psiquica.

En un andlisis empirico Jiménez y Berrios (2022) analizan la relacion
existente entre conflictos laborales, el conflicto trabajo-familia en una muestra de
102 trabajadores del sector privado en Chile que operan bajo la modalidad de
teletrabajo. Se aplicaron en linea tres cuestionarios de percepcion y condiciones
de teletrabajo con los que identificaron relaciones significativas y negativas entre
los conflictos laborales que provoca el teletrabajo y el conflicto trabajo-familia (r=
-.572, p=.000)
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1.2.3. Grafica de los antecedentes tedricos

Figura 5: Antecedentes tedricos.
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1.3. Pregunta Central de Investigacion
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de conflictos laborales de empleados en las micro y pequefias empresas?

1.4. Objetivo General de la Investigacion

Analizar las dimensiones psicosociales: liderazgo, sobrecarga de trabajo,
desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo familiar que permiten la prevencion

de conflictos laborales de empleados de las micro pequefias y medianas

empresas de la ciudad de Cuenca en el Ecuador.
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1.4.1. Procesos Metodoldgicos de la Investigacion

1. Analizar los antecedentes de la evolucion de las micro y pequefias
empresas en el Ecuador y prevencion de conflictos.

2. Revisar el marco tedrico: teorias e investigaciones aplicadas que den
sustento tedrico a las variables.
Elaborar un instrumento para la medicion de las variables.

4. Validar el instrumento y aplicarlo a la poblacién seleccionada (muestra
representativa).

5. Analizar los resultados estadisticos que muestren la aceptacion o
rechazo de las hipétesis.

6. Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigacion futura.

1.5. Hipotesis General de Investigacion

Las dimensiones psicosociales que ayudan a la prevencion de conflictos
laborales de los empleados en las micro y pequefias empresas son: liderazgo,
no tener sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo

familiar.

1.6. Metodologia

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo,
correlacional y explicativo, con disefio no experimental y transversal. Se utilizara
la técnica de investigacion documental, bibliografica y de campo y para validar
toda la informacion se utilizara el software SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences) con una regresion lineal.

1.7. Justificacion de la Investigacion

1. Aportacion Teodrica: Se aportard un analisis de las variables que
intervienen directamente en la prevencion de conflictos laborales y buscar una
posible solucién técnica al origen de los mismos, ademas en este trabajo se
identifican las dimensiones psicosociales, beneficiando de esta manera a las
areas de talento humano y asesoria legal de las empresas. Por lo que una

aportacion tedrica es la teoria de la psicosociologia laboral en los estudios de
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dimensiones psicosociales poniendo mayor énfasis en las estudiadas en este
trabajo, la teoria es la realizada por Jiménez (2016), expone la teoria del
conflicto social, entendiéndose ésta como el enfrentamiento de sujetos con
discrepancias sobre el reparto de recursos en una estructura dominante,
también Calderdén (2009) menciona la teoria de conflictos de Galtung para los
estudios para la paz que se basa en la reduccién de la violencia directa,

reduccion del sufrimiento u ofensa a las necesidades humanas basicas.

2. Aportacion Metodolégica: Se aporta al usar el método cientifico para
realizar este proyecto y se hace una propuesta metodolégica que ayudara a
resolver un problema real con la elaboracién de una encuesta con escala Likert,
como herramienta de identificacion de las causas de los conflictos para llevarlos
a su prevencion antes de llegar a instancias legales, la cual se podra replicar

en diferentes empresas.

3. Aportacion Practica: Esta investigacion ayudara a

e A los trabajadores generando un ambiente de trabajo libre de conflictos
permitiendo el desarrollo profesional en las empresas.

e Los empleadores a establecer estrategias de solucion de conflictos
permitiendo asi dirigir sus empresas sin conflictos intralaborales evitando
asi costos por indemnizaciones por despidos.

e Al estado a generar mayor rigueza ya que las empresas no tendrian
paradas por huelgas o paros innecesarios y asi beneficiar a las familias
de los trabajadores y la sociedad en general.

1.8. Delimitaciones del estudio

1. Espaciales: La investigacion se realizard en el Canton de Cuenca

(Municipio) de la provincia (Estado) del Azuay al sur del Ecuador.
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Figura 6: Ubicacion espacial
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2. Demograficas: El objeto de estudio son las micro y pequefias empresas y
el sujeto de estudio son los empresarios propietarios de las mismas.

3. Temporales: Es un estudio transeccional porque es en un momento dado.
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1.9

Matriz de Congruencia.

Tabla 4. Matriz de congruencia

PREGUNTA DE OBJETIVO FUNDAMENTO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES
INVESTIGACION GENERAL
¢ Cudles son las Determinar las  Avilay Vivar (2020) Las dimensiones Y= Prevencion de
dimensiones dimensiones Flores (2005) psicosociales para la conflictos laborales

psicosociales que
permiten la solucién

psicosociales  que
pueden influir en la

Jiménez (2016)
Prats et al. (2020)

solucién de conflictos
laborales en micro y

de conflictos solucién de  Ministerio de Inclusién pequefias empresas son X1 Liderazgo
laborales en micro y conflictos laborales  Econémicay Social (2018) tener liderazgo,
pequefias que se pueden Castro etal. (2016) sobrecarga de trabajo, X2 Sobrecarga de trabajo
empresas? generar dentro de  De Armas (2003) desarrollo de habilidades,
las micro y  Ruiz (2006) incentivos y Apoyo X3 Desarrollo de
pequefias empresas  Torrealba y Garcia (2021) familiar habilidades
localizadas  dentro

de la ciudad de X4 Incentivos
Cuenca en el

Ecuador.

Universia (2020)
Cérdova, (2021)
Ocon et al. (2021)
Collante (2018)
Leén (2016)
Rodriguez (2020)

X5 Apoyo familiar

Castro y Changton (2020)
Aguirre (2014)

Bakker y Demerouti (2013)
Del Valle (2021)

Escalante (2020)

Franco (2021)

Rivera (2018)

Toro (2017)

Cubeira et al. (2019)
Guzman y Abreo (2017)
Cedefio y Garcia (2020)

Gorbaneff et al. ( 2009)
Madero (2019)

Zapata y Hernandez (2010)
Contreras (2015)

Dévila et al. (2022)

Madero (2019)

Rodriguez y Dabos (2017)
Rojas (2021)

Bustos et al. (2019)
Jimenez y Moyano (2008)
Pilla (2017)

Figueroa (2011)

Fuente: Elaboracion propia

Ya desarrollados los antecedentes tedricos del problema, definidos la
pregunta y el objetivo del estudio, asi como la hipétesis general del mismo, e
incluidas la justificacion y delimitaciones, se continuara en el siguiente capitulo

con la revision de la literatura.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

El capitulo 2 se divide en tres partes, en la primera se presentan el marco
tedrico compuesto por teorias, definiciones y estudios empiricos de la prevencion
de conflictos laborales como variable dependiente, seguidamente en el segundo
apartado se analizan cada una de las variables independientes como liderazgo,
sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo familiar o
equilibrio trabajo-familia a través de teorias, definiciones y estudios empiricos
gue sustenten cada una de ellas, por ultimo, en el tercer apartado se muestran
las hipoétesis operativas, la ecuacion de las hipétesis y el grafico de relacion de

las hipotesis con la variable conflictos laborales.

2.1 Marco Teorico de la variable dependiente Y “Conflicto Laboral”

Para el desarrollo de la variable Y conflicto laboral se analiza a través de
teorias, definiciones y estudios aplicados con el fin de sustentar la misma, a

continuacion, se inicia con el analisis de las teorias:
2.1.1 Teorias y definiciones delaY

e Teorias

Con el fin de sustentar teéricamente la variable dependiente conflictos
laborales, se analizan varios autores por lo que Turner (1975) en su investigacion
menciona la teoria del conflicto, originalmente teorizada por el filésofo Karl Marx,
es la idea de que toda la sociedad esta en constante conflicto debido a la falta
de recursos. Marx pensé que el orden social establecido solo funciona porque
los individuos en el poder pueden retener y restringir el acceso a los recursos
para mantener a aquellos con recursos limitados en la fuerza laboral. En el
mismo estudio también se refiere a la teoria del conflicto de Georg Simmel que
sefiala que el conflicto es parte integrante y necesaria de las sociedades y de las

relaciones humanas, sin ellos las sociedades no pervivirian.

Por otro lado, Sergi y Mariluz (1998) analizan la teoria de los salarios de
Hicks que, en su modelo, describe el proceso de negociacién por el cual las dos

partes en conflicto se ven obligadas a realizar negociaciones sobre sus
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propuestas salariales debido a los costes que para ambas supone soportar el no
llegar a un acuerdo y en consecuencia la huelga. Del mismo modo, Lorenzo
(2001), seiala las teorias consensualistas de Richard Rorty en las que la
organizacion de cualquier sistema social tiende a la auto compensacion entre los
actores y las fuerzas que articulan sus estructuras y su funcionamiento, los
conflictos sociales son pues situaciones andmalas, fruto de una alteracién en el

discurso normal de la vida social.

Continuando con el analisis de la teoria de conflictos, Calderén (2009) en
su articulo menciona la teoria de conflictos de Galtung que menciona que es de
suma importancia contar con una teoria del conflicto tanto para los estudios para
la paz que se basa en la reduccion de la violencia directa, reduccién del
sufrimiento u ofensa a las necesidades humanas bésicas, asi como para los
estudios sobre el desarrollo que se proyecta ir mas alla de la satisfacciéon de las
necesidades humanas basicas, buscando propuestas y estrategias para

desarrollar y potenciar esas mismas necesidades.

Mientras que, Rivero (2012) menciona la teoria de materialista del
conflicto laboral de Paul K. Edwards que plantea que puede hablarse de conflicto
cuando la parte dominante perciba los comportamientos como una expresion de
resistencia de la parte dominada en la situacion de trabajo y cuando las acciones
de respuestas evidencien que se les ha otorgado una significacién social de
conflicto laboral a los comportamientos desplegados, su planteamiento procura
fijarse tanto en las dinamicas de cooperacién y consentimiento como de

resistencia que se viven en los centros de trabajo.

Otra teoria es la realizada por Jiménez (2016), expone que el conflicto
laboral dentro de la denominada teoria del conflicto social, entendiéndose ésta
como el enfrentamiento de sujetos con discrepancias sobre el reparto de
recursos en una estructura dominante, sin dejar de restar importancia a la
influencia de la sociedad sobre el sistema productivo, también nos menciona
sobre el conflicto laboral desde la teoria funcionalista y sistémica que se dieron

durante la posguerra. En este tiempo se dio méas relevancia a los problemas
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surgidos durante la practica del trabajo y no tanto a las luchas ideologicas y

politicas.

Se puede sefalar también lo mencionado por Caballero (2016) que indica
en su investigacion a la teoria de conflictos a través de la teoria de resolucion de
problemas de George Poyla 1965, partiendo de las causas que lo originan hasta
el desarrollo del mismo, teniendo en cuenta su dinamica, y la solucion del
conflicto a través de mecanismos de solucion basados en metodologias de
mediacién, dando la posibilidad de estructurar de manera sistematica los

elementos del problema y la manera de solucionarlo de acuerdo a su naturaleza.

En su investigacion, Alzate (2020) explora la teoria de la personalidad
como fuente de conflictos, donde ideas, pensamientos, emociones y valores
pueden entrar en conflicto. Ademas, aborda la teoria de la negociacion vy
mediacion para resolver conflictos interpersonales en distintos ambitos, como
relaciones de pareja o laborales. También examina la teoria del conflicto
intragrupal, analizando como afecta la capacidad del grupo para resolver
disputas y perseguir objetivos. Finalmente, se refiere a la teoria del conflicto
intergrupal, destacando la complejidad en situaciones que involucran a grandes

grupos, como naciones en guerra o disputas laborales.

Otra teoria es la mencionada por Alva (2022) es la teoria del tipo de
liderazgo ideal en la que menciona que un buen lider puede evitar o prevenir
conflictos a través de estrategias de mejora y participacion de los trabajadores,
sabiendo que existen varios tipos de liderazgo, sin embargo, cada tipo puede

aportar a la prevencion de los conflictos y evitar pérdidas por el mismo.

El presente estudio se sustenta en la prevencién de conflictos laborales
gue se aproxima a la de resolucién de problemas de George Poyla (1965)
mencionada por Caballero (2016), esta teoria parte de las causas que originan
el conflicto hasta buscar las acciones para prevenirlos a través de metodologias

de mediacién de acuerdo a su naturaleza.
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e Definiciones

Los primeros investigadores que se han encontrado y que analizaron los
conflictos laborales son: Infante (1998) en su investigacion define al conflicto
como una situacion o resultado que se deriva de un proceso de percepciones
complejas nacidas al interactuar con los otros. Implica, en este sentido, una toma
de conciencia de que existe un problema que nos afecta o nos afectara y una
bldsqueda, a priori, de qué o quiénes son los causantes del mismo. Asi mismo,
Dubin (1960), que define al conflicto laboral como el hecho o amenaza de uso
de la fuerza en cualquier relacion social continua, siendo esta fuerza el intento
de anular la oposicion mediante un acto disefiado para producir dafio a la otra
parte llegando muchas veces a desencadenar en huelgas o bloqueo de

actividades parciales o generales de una empresa u organizacion.

De la misma forma, Fernandez (2003) define el conflicto como la
incompatibilidad entre dos o mas participantes individuales o colectivos en el
ambito laboral. Este implica conductas que buscan prevenir, obstruir o interferir
en la accion de uno através del otro, evidenciando partes con objetivos, origenes
y consecuencias propias. Se caracteriza por ser un conflicto social de partes
oponentes que participan directamente en la produccion y cuya relacion es
principalmente laboral.

También la Nations United (2007) en la asamblea sesenta y dos menciona
que la prevencion de conflictos laborales son establecer acciones de dialogo
social y mecanismos de conciliacion para evitar conflictos laborales serios y
resultan en pérdidas de produccién. La Organizacion Internacional del Trabajo
(2007), que define la prevencion de conflictos laborales constituye el nucleo
central de las relaciones de trabajo equilibradas y susceptibles de crear un

entorno laboral que impulse el crecimiento econdémico y el desarrollo.

Solis (2015), define al conflicto como una incompatibilidad de conductas,
cogniciones que incluyen metas y afectos entre individuos o grupos que pueden
0 no conducir a una expresion agresiva de su incompatibilidad social, ademas
es la percepcion de una divergencia de intereses o las creencias de las partes
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de que sus aspiraciones actuales no pueden satisfacerse de manera simultdnea

0 conjunta.

Continuando las definiciones, Trujillo (2016) en su publicacion realizada
en la revista anual de la OIT (Organizacion internacional del Trabajo) define a la
prevencion de conflictos laborales como el uso de medios y medidas para evitar
el choque de intereses particulares de los trabajadores con sus empleadores o
viceversa. Mientras que Caballero (2016) en su trabajo de investigacion define a
la prevencién de conflictos laborales y en lo que respecta al proceso de su
resolucién, como el apoyo a las partes que intervienen en una relacién de trabajo
para que diriman sus diferencias o posiciones contrapuestas de manera pacifica
y ordenada, con mecanismos como el didlogo social bipartito, disminuyendo al

minimo la interrupcién del trabajo conflicto laboral.

También, Rossi (2018) menciona que prevenir conflictos es anticiparse a
las diversas situaciones que pueden generar diferencias u oposicion de
intereses, si el conflicto aparece, establecer los cursos de accién que deben
tomarse en pos de su resolucion. Teran y Flores (2018), en su articulo definen
qgue la prevencion de conflictos laborales es establecer los medios adecuados
para anticiparse a disputas e incompatibilidades de conductas, percepciones,
objetivos y/o afectos entre individuos y grupos. Puede existir o no una expresion
agresiva de esta incompatibilidad social, es decir dos 0 mas partes perciben que

en todo o en parte tienen intereses divergentes y asi lo expresan.

Otra definicion es la que expone Canafoglia (2019), que menciona que los
conflictos son las disputas abiertas por cambios en las formas de produccion,
control y retribucion del trabajo, que se transforman en reclamos, demandas y
modos de resolucion en un tiempo-espacio particular. Servais (2018) dice que la
prevencion de conflictos es el tratamiento de posibles consecuencias negativas
de las actividades empresariales sobre los derechos del ser humano reclamados
individual o colectivamente sobre condiciones de empleo o sobre una politica
empresarial. Ademas, cita a la OIT (1967) quien determina que cualquier
trabajador actuando individualmente o conjuntamente con otros, debe tener

derecho a presentar una queja sin temor a sufrir cualquier perjuicio.
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Entre tanto, la International labour Oficce (2020) menciona que todas las
disputas que surjan de la conclusion, existencia o terminacion del empleo
individual contratos y/o convenios colectivos de trabajo son definidos como
conflicto laboral, ademas estos se dividen en dos categorias, los individuales que
involucran un solo trabajador y los colectivos generalmente representados por
un sindicato. Mientras que Meier (2020) en su investigacion define al conflicto
laboral como un sistema de interaccion y negociacion entre actores sociales
presentes, cualquier cosa que pueda asumirse como perjudicial para uno de los

dos genera un conflicto laboral.

Continuando con las definiciones, Vu y Tuan (2021) definen al conflicto
laboral como las acciones para evitar las disputas surgidas en la relacién laboral
entre los trabajadores, el colectivo laboral y el patrén, ademas los conflictos
laborales incluyen los conflictos laborales individuales entre trabajadores y
patrones y los conflictos laborales colectivos entre colectivos laborales y
patrones. Asi como Rahimqulova (2021), en su estudio define los conflictos
laborales individuales como los desacuerdos entre el empleador y un trabajador
con respecto a la aplicaciéon de leyes y otros actos normativos en materia laboral

y condiciones laborales previstas en el contrato de trabajo.

En cuanto a las definiciones se puede citar a Cortese (2022) quien define
al conflicto laboral como un proceso interaccional que se da entre dos 0 mas
partes en el que predominan las interacciones en las cuales las personas
intervinientes lo hacen como seres con acciones, pensamientos, afectos y
discursos, lo que debe quedar claro es que el conflicto es un proceso que en su
evolucion pasa por distintas fases, y que el o los problemas surgen ante el

reclamo de una persona y la negativa de la otra.

Mientras que Santos y Gonzalez (2022) se refieren a los conflictos
laborales como manifestaciones negativas de la interaccion humana, la
percepcion negativa de la vivencia, la falta de habilidades para identificar las

emociones y la incapacidad para afrontar la comunicacion asertivamente, en
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definitiva, los estilos de afrontamiento que la persona dispone para gestionar las

discrepancias, son determinantes en la evolucion y desenlace del conflicto.

Derecho (2023), menciona que la prevencion de conflictos laborales es
una habilidad crucial para los equipos directivos, ya que de su eficacia depende
el mantenimiento de un clima laboral positivo, lo cual contribuye directamente al
progreso y éxito de la empresa, de igual manera Losada y Briz (2024) dicen que
la prevencion del conflicto, es la etapa de latencia, de la que surgen indicios de
su presentacion. Si se logra gestionarlo desde ese momento, es probable que el
conflicto no genere mayores perjuicios, como la afectacién de vinculos que

muchas veces no se vuelven a reparar.

Mesa (2024) en un andlisis mas contemporaneo dice que la prevencion
de conflictos laborales puede definirse como un conjunto de sistemas destinados
a gestionar de manera eficiente los intereses de las partes involucradas. Este
enfoque permite que las partes, de forma independiente o con la asistencia de
un tercero, lleguen a un acuerdo extrajudicial antes de la fase de declaracion,
durante el juicio ordinario o incluso cuando se hayan agotado todas las vias

legales de entendimiento.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente para este estudio se define la
prevencion de conflictos como todas las acciones para evitar disputas surgidas
en una relacién laboral (Vu y Tuan, 2021), que disminuyen la incompatibilidad
entre conductas, percepciones, objetivos y/o afectos entre individuos y grupos,

gue definen sus metas como mutuamente incompatibles (Teran y Flores, 2018).

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable Y.

En cuanto a las investigaciones aplicadas se menciona en la investigacion
de Malpartida (2016) donde el objetivo fue determinar los estilos de
afrontamiento ante conflictos interpersonales del Hospital Regional Hermilio
Valdizan de Huanuco-Pert. El estudio fue de nivel explicativo, de tipo
observacional prospectivo, transversal y analitico, en la cual 60 enfermeras
respondieron a una escala inventory sobre estilos de afrontamiento ante
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conflictos, mediante r de Pearson de correlacion con una significancia
estadistica, de las pruebas se consider6 el valor p < de 0.05 y se utilizo el
paquete estadistico SPSS. Se encontré que el 66,7% (40 enfermeros) tuvieron
un nivel de afrontamiento medio; sin embargo, el 26,7% (16 enfermeros)
mostraron afrontamiento alto y el 10,0% (6 enfermeros) presentaron

afrontamiento bajo, por ultimo, la relacion de afrontamiento fue de p<0,000.

Otro estudio aplicado realizado por Heredia (2016), con el objetivo de la
establecer la relacion en manejo de los conflictos laborales en los colaboradores
de la empresa Mantenimiento y supervision S.A. de Lima-Peru, el tipo de
investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, desarrollada con un disefio no
experimental de corte transversal. La hipotesis alterna es que existe relacion
entre el clima organizacional y el manejo de los conflictos laborales. La poblacion
estuvo conformada por 60 colaboradores administrativos. En la prueba de
hipétesis el grado de significacion de las variables fue de 0,000 menor que 0.05,
concluyendo que existe una relacion negativa muy alta entre el clima

organizacional y el manejo de conflictos laborales.

Kamer et al. (2019) en su estudio que tuvo como objetivo establecer la
relacion entre los estilos de liderazgo y las estrategias de gestion de conflictos
de los gerentes de hospitales, centrandose en el contexto de 159 directivos de
159 hospitales privados en Estambul, utilizando la herramienta de Cuestionario
de Liderazgo Multifactorial y el cuestionario de Cuestionario de Estrategias de
Manejo de Conflictos, los resultados del estudio analizaron en cuanto al "Total
de Estrategias de Gestidon de Conflictos", se observa una diferencia significativa
entre el personal y los gerentes, con el personal calificando las estrategias en
promedio mas bajo que los gerentes, como lo indica el valor de prueba t (-2,72)
y el valor p (0,013), lo que sugiere que los gerentes tienden a tener una
percepcion mas favorable de las estrategias de gestion de conflictos en

comparacion con el personal.

Mientras que Abarca et al. (2020) realizan un estudio con el objetivo de
determinar los tipos de conflictos laborales y el manejo de los mismos en el

personal de enfermeria del Hospital Regional Honorio Delgado de la ciudad de
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Arequipa-Peru, la poblacion de estudio estuvo conformada por 190 profesionales
aplicando una encuesta realizan un analisis descriptivo y de asociacion de
variables utilizando el programa Infostat 2018, utilizando el estadistico x2 con
nivel de significancia p<0,05, los resultados fueron que los conflictos mas
frecuentes son comunicacion-personal con un 44,8%, en segundo lugar el
conflicto personal con 26,8%, seguido por el conflicto de comunicacién con
15,8%. Ademas, en cuanto al manejo de conflictos, el 48,4% considero al

cooperativo como el mas utilizado.

Haryanto et al. (2022) en su estudio cuyo objetivo es probar el papel del
liderazgo transformacional en la moderacion de la relacion entre el conflicto
laboral en la Compaifiia Ferroviaria de Yakarta-Indonesia en el cual encuestaron
a 150 empleados de la empresa seleccionados para lo cual aplican una
encuesta en linea, y utilizando un modelo de ecuaciones estructurales de
minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), los resultados muestran que el
liderazgo transformacional facilita negativamente la relacion entre el conflicto
laboral con un valor medio de correlacién para conflicto de relacion = 2,31; valor
medio para conflicto de tarea = 2,48; valor medio para conflicto de proceso =
2,14, esto demuestra que los conflictos que ocurren todavia son relativamente

faciles de controlar y pueden gestionarse adecuadamente.

De acuerdo a los estudios aplicados revisados, los conflictos laborales
generan pérdidas a nivel mundial en las empresas y directamente al estado y la
sociedad por lo que se nota la importancia de estudiarlo en esta investigacion,
INSHT (2017), menciona que un buen liderazgo debe saber detectar e interpretar
los signos que el dia a dia le genera en el entorno de trabajo para descubrir
donde hay potenciales conflictos, las habilidades basicas en esta fase serian las
capacidades de observacién, de interpretacibn y de intuicibn que son
caracteristicas basicas en el liderazgo transformacional. al revisar a Haryanto et
al. (2022), el liderazgo transformacional puede aportar a la prevencion de

conflictos solucionandolos antes de que se puedan presentar.

Por otro lado, Nunjar (2023) en su estudio para establecer un programa de

resolucion de conflictos en una poblacion constituida por 30 docentes. Para la
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compilacion de informacion se utiliz6 como técnicas la observacion y como
instrumento un cuestionario con escala de Likert para la variable cultura
organizacional. En cuanto a la variable independiente se disefioé un programa de
resolucién de conflictos dirigido a docentes. Segun los resultados adquiridos, el
nivel de la cultura organizacional en el Pre test resalta el nivel Regular con el
80% y en el post test el nivel Bueno con el 63.3%, lo cual denota una mejora.
Asimismo, existe una mejora con el programa resoluciéon de conflictos en las
dimensiones implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision de la cultura
organizacional (Sb<0.05). En conclusion, el programa de resolucion de conflictos
mejora la cultura organizacional y cada uno de sus componentes, implicacion,

consistencia, adaptabilidad y mision dentro de la institucion Educativa.

Tambien, Diaz y Gutierrez (2024) en su estudio realizado a 80 trabajadores que
busca establecer la relacion entre el conflicto organizacional y el desempefio
laboral. Los hallazgos revelaron una correlacion negativa significativa (-0,291, p
= 0,047) entre el conflicto organizacional y el desempefio laboral en el Centro 1.
En el Establecimiento de Salud 1, predominaron los conflictos organizacionales
de nivel medio (66,0%), mientras que en el Establecimiento de Salud 2
predominaron los de nivel alto (48,5%). Respecto al desempefio laboral, se
observé que el 57,4% de los empleados en el Centro 1y el 69,7% en el Centro
2 mostraron un desempefio laboral medio. En conclusion, es importante el
manejo eficaz de los conflictos organizacionales para mejorar el desempefio

laboral en entornos de salud.

2.2Marco Teorico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes

De metodologias de evaluacion de riesgos tanto del Ministerio de trabajo
del Ecuador (2018) como del Instituto de Seguridad y Salud en el trabajo de
Espaiia (2020) y el Manual del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
de Espafia (2014) los cuales asocian a las dimensiones psicosociales liderazgo,
Sobrecarga de trabajo, Desarrollo de habilidades, Incentivos y Apoyo familiar
como un factor comdn de andlisis. A continuacion, se realiza un analisis de cada

una de las variables independientes.
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2.2.1 Variable independiente X1 “Liderazgo”

La prevencion de conflictos tiene un efecto profundo en los lideres que
intentan lograr entornos de trabajo complejos y enrevesados, pero los lideres
exitosos aceptan el conflicto para crear estilos de liderazgo inspiradores en estas
situaciones desafiantes, la variable liderazgo se sustenta en teorias, definiciones

y estudios aplicados con el fin de sustentarlos bibliograficamente a continuacion.

a) Teorias y definiciones de la variable independiente X1

Se inicia el analisis de la variable independiente liderazgo con las teorias

estudiadas por varios autores.

e Teorias

El andlisis se inicia con la teoria de los rasgos de Thomas Carlyle (1840),
que postula que las caracteristicas personales, como el carisma, el entusiasmo
y la valentia, distinguen a los lideres de aquellos que no lo son (Alcazar, 2020).
Deshwal y Ashraf (2020) abordan las teorias conductuales del liderazgo de
Shartle (1956), destacando la capacidad de aprendizaje del liderazgo en
contraposicion a la teoria de los rasgos. Ademds, examinan la teoria de
contingencia, argumentando que el estilo de liderazgo mas efectivo depende de
variables situacionales, permitiendo a los lideres adaptarse segun la naturaleza

del grupo.

Martinez y Durango (2016) introducen otra teoria significativa, la teoria de
la contingencia de Woodward (1965). Esta teoria se propone aislar las variables
situacionales y definir el tipo de liderazgo que seria mas efectivo en funcién de
esas circunstancias. Por otro lado, Vasilescu (2019) aborda diversas teorias de
liderazgo en su investigacion, entre ellas la del Gran Hombre de Thomas Carlyle,
que postula que la capacidad de liderazgo se hereda y se desarrolla durante la
educacién, asi como la teoria de los Rasgos de Fiedler (1969), que se centra en
el analisis de las caracteristicas o rasgos de comportamiento para comprender

los logros de los lideres.

57



En su investigacion, Vasilescu (2019) explora la teoria de Contingencia y
Situacional de Henry Mintzberg, Van de Ven, Drazin y Stephen Robbins (1960-
1970). Esta teoria destaca la importancia de moldear las respuestas de los
lideres para que estén mas motivadas por la relacion o la tarea, permitiendo
diferentes enfoques, ya sea autoritarios o participativos. Por otro lado, Martinez
y Durango (2016), el mismo autor, examinan la teoria del intercambio lider-
miembro de Fred Dansereau, George Graen y William Haga (1975). La teoria
sugiere que algunos miembros construyen una relacion especial, denominada
endogrupo, mientras que aquellos que no forman parte de este grupo se

encuentran en el grupo externo.

El autor explora también, la teoria Transformacional, donde un lider ejerce
una influencia idealizada sobre los seguidores, y la Transaccional, donde el
desempeiio se relaciona con recompensas contingentes, con un enfoque menos
marcado en la emocion e inspiracién. Asimismo, aborda la teoria del intercambio
lider-miembro de Dansereau, Graen y Haga (1975), destacando la formacion de
un endogrupo entre algunos miembros, mientras que aquellos que no
pertenecen se consideran en el grupo externo. Ademas, el autor explora
nuevamente la teoria Transformacional, donde un lider ejerce una influencia

idealizada sobre los seguidores.

Ademas, el mismo autor examina la teoria Transaccional, donde el
desempefio se relaciona con recompensas contingentes, con un enfoque menos
centrado en la emocion e inspiracion. En el marco de esta teoria, se hace
referencia al modelo de Fiedler (1978), que mantiene una légica conductual en
relacion con el comportamiento del lider. Este modelo presenta un
comportamiento critico, directivo, autocratico y orientado a la tarea, en
contraposicion a un estilo democratico, permisivo, considerado y orientado a la
persona. La eleccién entre estos enfoques dependeréa de la situacion de conflicto
presente.

Otra teoria a considerar es la del comportamiento de Herbert (1978), la
cual aborda el liderazgo en términos de relaciones interpersonales y orientacién
a tareas. Esta teoria sugiere que las personas pueden adquirir habilidades de

liderazgo mediante entrenamiento y observacion. Ademas, se analiza la teoria
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del liderazgo Transformacional o Transaccional. En el caso del liderazgo
transaccional, se destaca la creacion de estructuras claras para los seguidores,
estableciendo expectativas y consecuencias asociadas al cumplimiento o
incumplimiento. Por otro lado, los lideres transformacionales se centran no solo
en el desempefio del grupo, sino también en el logro de objetivos individuales y
el desarrollo del potencial de cada miembro.

Asimismo, en su investigacion, Ahmad y Gao (2017) destacan tres teorias
de liderazgo. La primera es la teoria de liderazgo transformacional de Burns
(1978), que se centra en comunicar una vision inspiradora e idealizada de metas
colectivas para el futuro de la organizacion a los seguidores. Por otro lado,
Deshwal y Ashraf (2020) abordan diversas teorias de liderazgo, incluyendo la
teoria de rasgos de Carlyle y Galton, que reconoce una cualidad Unica en
individuos extraordinarios. Consideran que el liderazgo es resultado de
caracteristicas personales que no se limitan a un numero seleccionado de
personas. Ademas, se analiza la teoria del comportamiento de Herbert (1978),
la cual sostiene que el comportamiento del lider es un factor determinante en el

liderazgo.

Por otro lado, Thomas Carlyle (1840) aborda la teoria de liderazgo
transformacional de Bass (1985), centrada en lideres excepcionales con impacto
extraordinario en seguidores y sistemas sociales. Ahmad y Gao (2017)
introducen la teoria del liderazgo auténtico de Bennis (1989), destacando el
fomento de capacidades psicologicas positivas y un clima ético. Ademas,
presentan la teoria del liderazgo de servicio, que enfatiza el empoderamiento y
desarrollo de seguidores, inspirandolos a actuar como lideres servidores. Estas
teorias ofrecen perspectivas integrales sobre el liderazgo y su influencia a nivel

individual y comunitario.

Alcazar (2020) también examina la teoria de los cinco factores de
Goldberg (1990), la cual se fundamenta en la clasificacion de rasgos de
personalidad como extroversion, adaptabilidad, estabilidad emocional y apertura
a experiencias. Por otro lado, en su texto, Martinez y Durango (2016) hacen

referencia a la teoria de liderazgo espiritual de Louis Fry (2003), que
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conceptualiza a la organizacibn como un espacio de interaccién social y un
modelo causal de motivacion intrinseca, arrancando desde la satisfaccion de las
necesidades espirituales para proyectar el potencial individual hacia una mayor
productividad y reduccion de ausentismo, ademas de un aumento en el volumen
de negocios. También se aborda la teoria de liderazgo auténtico de Bill George
(2003), influenciada por el comportamiento ético de un lider.

Jaramillo y Silva (2023) en su estudio, mencionan la teoria del liderazgo
empoderador como un modelo de liderazgo que destaca la importancia de
fomentar un entorno de apoyo en el que los miembros del equipo puedan asumir
la responsabilidad de su trabajo, tomar decisiones y desarrollar sus habilidades.
Esta teoria parte del supuesto de que los lideres que empoderan a sus equipos
contribuyen a aumentar su compromiso, motivacion y productividad. Cruz (2024)
Aborda la teoria de Burns (1978), quien propuso que los lideres
transformacionales pueden motivar y entusiasmar a sus seguidores mediante la
comunicaciéon de una vision convincente. En este sentido, el liderazgo
transformacional va mas alla de la simple gestion de las tareas diarias, ya que
implica inspirar a otros a alcanzar metas mas ambiciosas y a contribuir al éxito

organizacional.

Para el estudio, la teoria que mas incide es la de liderazgo
transformacional de Bass (1985) mencionada por Alcazar (2020) que se enfoca
en lideres excepcionales que tienen efectos extraordinarios transformando
valores, preferencias y aspiraciones individuales de sus seguidores en intereses

colectivos.

e Definiciones

En el contexto de las definiciones, Esan (2018), sostiene que el lider tiene
la capacidad de gestionar y armonizar conflictos tanto entre individuos como
entre grupos, asi como de superar situaciones de crisis y tomar decisiones para
encontrar soluciones. Las divergencias entre estas teorias se fundamentan en

supuestos fundamentales que se resumen a continuacion.
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En el analisis de diversas perspectivas sobre el liderazgo, se destaca la
definicion de Hughes (2009) que define al liderazgo en su forma mas simple es
la capacidad de influir en otros para lograr objetivos. En tal sentido también,
Cortés et al. (2012) define al liderazgo como un proceso natural de influencia,
que ocurre entre una persona y sus seguidores, el liderazgo esta asociado con
la eficacia y la calidad para el funcionamiento de cualquier organizacion y para

inducir a sus seguidores a defender valores.

Asimismo, en el panorama de definiciones sobre liderazgo, Vazquez et al.
(2014), definen al liderazgo como la capacidad para influir en otras personas
para la consecucion de algun objetivo ademas es el arte de influir sobre la gente
para que trabaje con entusiasmo en la consecucion de un objetivo en pro del

bien comun en funcién de una misién o proyecto compartido.

Ademas, Terrazas (2015) define al liderazgo como las cualidades de
capacidad y entereza que favorecen la guia y el control que ejerce una persona
hacia otros individuos, son aquellos intentos de influencia interpersonal que se
ejerce sobre otros individuos, a los cuales se suma un proceso de comunicacion
en procura de cumplir ciertos objetivos y metas, menciona también que el
liderazgo es crucial en el desemperio de las sociedades y puede ser concebido

en el &mbito de las organizaciones, entidades y cualquier grupo humano.

En otra perspectiva, Navarro (2016) define el liderazgo como un orden
social de relaciones entre los sujetos que se estructuran no solo a partir de las
cualidades extraordinarias de su lider sino también de su trabajo, y de que estos
dos elementos concuerden con las caracteristicas y las necesidades de los
seguidores y de la organizacién. Silva (2016), afirma en su investigacion que el
liderazgo es la capacidad de crear una visién convincente y de traducir la visién
en realidades organizacionales, la idea de liderazgo es la capacidad de traducir

la vision en realidad en beneficio de la organizacion.

Mientras que Villanueva (2018) puntualiza que el liderazgo es un proceso
altamente interactivo y compartido que implica el establecimiento de una

direccion, vision y estrategias para llegar a una meta, alineando a su vez a las
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personas y motivandolas. Mientras que, Asimismo, Mango (2018) en su articulo,
el liderazgo es un proceso mediante el cual un individuo influye en un grupo de
individuos para lograr un objetivo comuan. Ademas, Botero (2018) dice que el
liderazgo es una situacion en la que una persona, en mérito de su capacidad
resuelve los problemas cotidianos en la vida de un grupo u organizacion y

encuentra seguidores que se someten a su influencia.

Otra definicion de liderazgo es la planteada por Rosari (2019) define al
liderazgo como una relacién de influencia entre lideres y seguidores que
pretenden cambios reales que reflejen sus propdsitos mutuos, resultado del
esfuerzo de todos. También, Del Campo y Nicanor (2020) que define, como
aguel proceso de influencia entre lideres y colaboradores para alcanzar los
objetivos y metas empresariales a través del cambio en el sector donde trabaje.
Alcazar (2020), define al liderazgo como el proceso a través del cual un individuo

influye en un grupo de individuos para alcanzar una meta comun.

Adicionalmente, Cadevilla (2021), liderazgo es el proceso de estructurar y
utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el logro de metas, para llevar a
cabo las tareas en un entorno organizacional dicho de otra forma es un proceso
interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para lograr
una determinada meta. Del mismo modo, Genza (2021) que define como la
relacion de influencia interactiva entre diferentes partes interesadas que
acuerdan trabajar juntas en una situacion dada para realizar sus propdsitos
mutuos en general, con el fin de mejorar la ensefianza y el aprendizaje en

particular.

En el andlisis de diferentes vertientes de liderazgo, Ahmed y Al Amiri
(2022) dice que es la capacidad del lider para comunicarse y comportarse de
manera que eleve los intereses de sus seguidores y los motive a mirar mas alla
de su propio interés en beneficio del grupo siendo este un liderazgo
transformacional, mientras que Ballina (2022) menciona al liderazgo como
sinbnimo de direccion, es decir, elemento racional a través del cual se alcanza

todo lo planeado.
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Otra definicion mas contemporanea es la de Sanchez (2023), que indica
que el liderazgo transformacional tiene la responsabilidad de inspirar y motivar a
sus seguidores para que logren alcanzar sus obijetivos individuales. Ademas, se
caracteriza por mantener una atencién constante a las necesidades de cada
colaborador, buscando ayudarlos a superarse continuamente. Este tipo de
liderazgo promueve un cambio en la mentalidad del trabajador, impulsandolo a
desarrollarse y crecer tanto en el ambito laboral como en otros aspectos de su

vida, lo que le permite cumplir con sus aspiraciones personales y profesionales.

Por ultimo, Ccuiro (2024) menciona que el liderazgo tiene que ver con la
habilidad de incidir de forma positiva en otros individuos para alcanzar objetivos
compartidos. Involucra habilidades como la inspiracion, la motivacién, la toma de
decisiones, la capacidad para encaminar y orientar en la delegacion de tareas a
otros hacia el logro de metas y resultados.

En este contexto, la definicidbn que mejor se ajusta a los objetivos de este
estudio es la de Cadevilla (2021), quien describe el liderazgo como un proceso
de estructuracion y utilizacion de recursos enfocados en el logro de metas.

A continuacién, en la tabla 4, se presenta una breve descripcion de

algunas vertientes de liderazgo, sus conceptos clave y algunos autores

asociados:
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Tabla 5: Vertientes de liderazgo

Tipo de Concepto clave Autores clave
Liderazgo
Liderazgo Se centra en inspirar y motivar a los seguidores para James
Transformacional alcanzar su maximo potencial y superar las MacGregor
expectativas. Los lideres transformacionales generan Burns  (1978),
cambios significativos en las actitudes y valores de Bernard M. Bass
sus seguidores. (1985)
Liderazgo Se basa en la transaccion entre lideres y seguidores, Max Weber
Transaccional donde se establecen expectativas y recompensas. (1922), James
Los lideres transaccionales utilizan incentivos y MacGregor
sanciones para motivar a los empleados a alcanzar Burns  (1978),
metas especificas. Bernard M. Bass
(1985).
Liderazgo Destaca la influencia personal del lider y su capacidad Max Weber
Carismatico para inspirar y movilizar a otros a través de un carisma (1922), Bernie
excepcional. Bass (1985),
Bruce J. Avolio
(1985)
Liderazgo Proponer que el estilo de liderazgo debe adaptarse Paul Hersey
Situacional segun la madurez y competencia de los seguidores. (1969), Ken
Blanchard
(1969).
Liderazgo Se centra en la creacion y comunicacion de una vision James Kouzes
Visionario convincente del futuro. Los lideres visionarios inspiran  (1987), Barry
a otros proporcionandoles una direcciébn clara y Posner (1987)
emocionante
Liderazgo Promueve la participacion de los seguidores en la Kurt Lewin
Democratico/Parti toma de decisiones. Valora la contribucion de los (1940)
cipativo miembros del equipo y busca consenso
Liderazgo Involucra una toma de decisiones centralizada y un  Max Weber
Autocratico control directo por parte del lider (1922).
Liderazgo Similar al liderazgo transformacional, busca cambios James
Transformativo profundos y sostenibles en las actitudes y valores de MacGregor
los seguidores. Burns  (1978),
Bernard M. Bass
(1985)
Liderazgo Etico Pone énfasis en la toma de decisiones éticas y la Joanne B. Ciulla
promocién de comportamientos morales (1998)
Liderazgo Se enfoca en la capacidad de los lideres para Ron Heifetz
Adaptativo adaptarse a entornos cambiantes y abordar desafios (1997), Marty
complejos Linsky (1997)
Laissez-Faire Es un término que se utiliza para describir un estilo Francois
gue permita una considerable libertad y autonomia Quesnay (1758)

para los subordinados.

Fuente: Elaboracién propia

Con base en la bibliografia revisada, el liderazgo se define como la
capacidad del lider para comunicarse y comportarse de manera que eleve los
intereses de sus seguidores y los motive a mirar mas alla de su propio interés en
beneficio del grupo siendo este un liderazgo transformacional (Ahmed y Al Amiri,
2022).
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b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X1
“Liderazgo”

Dentro de las investigaciones aplicadas, Gray y Williams (2012) en su
investigacion encuesto a 32 gerentes minoristas de Phoenix, Estados Unidos de
Norte América, para determinar sus estilos de liderazgo y cualquier posible
correlacion con los estilos de gestion de conflictos, entre los hallazgos de la
investigacion los gerentes minoristas exitosos exhiben estilos de liderazgo
transformacional, para esto utilizd un cuestionario de liderazgo multiple con
escala Likert, ademas de utilizar el software SPSS para determinar la correlaciéon
entre las dos variables cuyos resultados fueron; las puntuaciones de gestion de
conflictos fueron negativas y estadisticamente significativamente correlacionado
con puntajes de liderazgo transaccional, r = -0,368, p < 0,05 y transformacional

positivas p < .01.

Gonzalez et al. (2018) en su investigacién en la cual el objetivo es indagar
la incidencia del liderazgo transformacional en una empresa de Ambato Ecuador.
Aplica encuestas y entrevistas a 50 empleados y gerentes del area técnica y
administrativa, para recolectar informacién y tener indicadores del grado de
liderazgo. Se observo que el 72% de la poblacién consider6 que no se mantiene
un buen liderazgo en la empresa; un 24% consideré que el liderazgo es
parcialmente bueno, solamente un 4% lo considero buena por lo que el autor
plantea que esta situacidon desencadena conflictos laborales como: la

desmotivacién baja de productividad y la disminucién del rendimiento.

En su estudio, Sandoval et al. (2021) investigan la relacion entre los
factores de liderazgo y la gestion de conflictos en directores de primaria en
Sonora, México. Con un enfoque cuantitativo y disefio transversal, identifican dos
grupos de directores segun su capacidad de liderazgo. La correlacion mas
destacada es de 0.76 entre la capacidad de liderazgo y la gestion de conflictos.
Aunque la confirmacién de la hipétesis no se menciona explicitamente, los
resultados sugieren una conexion entre el liderazgo efectivo y la habilidad para

manejar situaciones conflictivas en entornos escolares.
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Como se observa en los estudios aplicados, el liderazgo negativo o que
no sea de calidad puede provocar conflictos laborales, sin embargo, se ha
encontrado informacion escasa de la influencia del liderazgo en los conflictos
laborales en micro y pequefias industrias, sin embargo, segun INSHT (2017)
menciona que un estudio relevante sobre las principales competencias de
liderazgo que tienen los mejores directivos en las organizaciones de éxito, la
resolucion de problemas y conflictos es una de las competencias clave para la

direccién de grupos.

Otro estudio es el de Lopez (2023) La investigacion cuantitativa,
descriptiva y no experimental, con una muestra de 10 trabajadores, utilizd
encuestas para determinar los estilos de liderazgo. Los resultados mostraron que
el 70% de los empleados percibe que el jefe transmite confianza, pero rara vez
valora su creatividad o monitorea su trabajo; el 60% cree que el lider toma
decisiones acertadas, aunque el 70% dice que no los motiva y nunca se han
sentido seguros en su puesto. Se concluye que los aportes del personal no se

reconocen ni aplican, y la falta de contratos formales genera inestabilidad.

Ramos (2024) en su investigacion buscé establecer una propuesta de
mejora del liderazgo para el clima laboral en Abai Business Solutions Peru
S.A.C., Piura, 2024, a través de un estudio cuantitativo con 120 trabajadores y
encuestas de 17 preguntas en escala Likert. Los resultados mostraron que el
35% considera que el lider casi siempre genera cambios, el 32% opina que el
area administrativa se preocupa a veces por su bienestar, el 36% sefiala que
comunica la misién y visién, el 40% menciona un sistema de seguridad laboral y
el 34% afirma que hay comunicacion horizontal. Se concluye que es necesario
implementar estrategias para mejorar el liderazgo y el clima laboral, 1o que

facilitaria alcanzar objetivos y asegurar la eficiencia de los trabajadores.

En la revisidbn de estudios empiricos, se evidencia claramente que el
liderazgo positivo desempefia un papel significativo en la prevencion de
conflictos laborales. La investigacién ha demostrado de manera consistente que
un liderazgo positivo, caracterizado por la promocién de relaciones saludables,

la comunicacion efectiva y la construccion de un ambiente de trabajo
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colaborativo, contribuye a reducir la incidencia y la intensidad de los conflictos
en el entorno laboral, por esa razén el liderazgo es analizado en el presente

trabajo de investigacion.

2.2.2 Variable independiente X2 Sobrecarga de trabajo

La sobrecarga de trabajo, refiriéndose a las demandas fisicas y mentales
gue experimenta un empleado, se aborda mediante un andalisis bibliografico que
incluye teorias, definiciones y estudios aplicados. Estas perspectivas seran
examinadas detenidamente en las secciones siguientes para comprender mejor

la complejidad de este fendmeno laboral.

a) Teorias y definiciones de la variable X2 sobrecarga de trabajo
e Teorias

Se inicia el analisis de las teorias de liderazgo con la mencionada por
Brown y Benson (2005) en su investigacién hacen referencia a la teoria del
establecimiento de objetivos de Locke (1968) que enfoca que las metas, mejoran
el desempefio de los trabajadores ya que alientan a los empleados a esforzarse
mas y proporcionan indicadores para la direccion de los esfuerzos de trabajo.
Salanoma et al. (2005) menciona la teoria social cognitiva del Psicélogo Albert
Bandura (1961) que postula el efecto de interaccion entre demandas y eficacia
profesional, de manera que los trabajadores con altos niveles de autoeficacia
aumentan sus conductas de afrontamiento activas en situaciones de sobrecarga

laboral.

Igualmente, Skinner y Pocock (2008) en su escrito mencionan importancia
de la cantidad de trabajo (sobrecarga de trabajo) y la explican a través de la
teoria del ajuste persona entorno (P-E) de French y Col 1974 surge de un ajuste
deficiente entre las capacidades y necesidades de una persona y las demandas
y suministros proporcionados por el entorno. Por otro lado, Gil y Garcia (2008),
en su estudio menciona a la sobrecarga de trabajo a través de la teoria de
autoeficiencia de Bandura (1977) que se basa en las creencias de que las

personas tienen sobre sus capacidades en una situacion especifica para realizar
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determinadas acciones que le permitan lograr un cierto nivel de ejecucién

muchas veces sobrepasando su nivel de accion.

Rodriguez y de Rivas (2011) mencionan la teoria de la deformacién de
King (1938), que sugiere que cuando las personas perciben suficientes recursos
personales, no se sienten agobiadas; por el contrario, cuando estos recursos son
insuficientes, experimentan tension y adoptan estrategias de afrontamiento.
También citan la teoria de esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996), que destaca
el papel de los roles sociales al ofrecer oportunidades de contribucién y
reconocimiento, lo que incrementa la autoeficacia, la autoestima y el sentido de
pertenencia. La falta de equidad entre esfuerzo y recompensa se sefiala como

causante de distrés emocional, desgaste profesional y problemas de salud.

En este contexto, Chiang et al. (2013) mencionan la teoria de demanda-
control de Karasek 1979 que hace referencia a que las exigencias psicolégicas
tienen una concepcidn esencialmente cuantitativa es decir volumen de trabajo
con relacion al tiempo disponible para hacerlo o la presion de tiempo y las
interrupciones que obligan a dejar momentadneamente las tareas y volver a ellas
mas tarde, basicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o
volumen de trabajo, presiébn de tiempo, nivel de atencién, interrupciones
imprevistas; por lo tanto, no se circunscriben al trabajo intelectual, sino a

cualquier tipo de tarea.

Continuando la revision de las teorias de sobrecarga de trabajo, Andrade
y Landero (2015) en su estudio analizan que los individuos tienden a participar
en una variedad de roles simultaneamente y bajo este supuesto, mencionan que
Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal 1964 desarrollaron la teoria de rol. Dicha
teoria propone que, al desempefiarse multiples roles, el individuo se enfrenta a
un aumento de exigencias que resultan dificiles de cumplir cuando son
incompatibles, ocasionando una friccion entre roles que produce una tension

psicologica.

En una perspectiva complementaria, Kimura et al. (2018), mencionan la

teoria transaccional de Lazarus 1984, que trata que los recursos personales

68



autoevaluados de los individuos moderan el efecto negativo de la sobrecarga de
trabajo y muestra la evidencia de la interaccion entre los recursos personales y
las demandas laborales son limitadas. También, Maynez y Cavazos (2021)
llamada teoria del estrés organizacional y se le conoce también como el modelo
de demandas y recursos laborales de Hobfoll 1976 que sugiere que los recursos
son valiosos, por lo que los individuos buscan mantener los que poseen y adquirir

otros mas deseables.

La teoria que mejor se alinea con el objetivo de este estudio es la del
establecimiento de objetivos de Locke (1968), la cual se centra en las metas y el
rendimiento de los trabajadores. Esta teoria no considera la carga excesiva de
trabajo como un obstaculo, sino que destaca la capacidad del trabajador para

asumir multiples roles con el fin de crecer y desarrollarse.

Definiciones.

A continuacién, Bateman (1981), define la sobrecarga laboral como una
accion que ocurre cuando una persona que esta responsable de las tareas,
simplemente no las pueden completar debido a recursos inadecuados como
tiempo, mano de obra, equipo, o para trabajo que esta mas alla de su capacidad
personal. Mientras que Coverman (1989) la sobrecarga laboral es tener

demasiadas demandas de roles y muy poco tiempo para cumplirlos.

Asimismo, Elloy y Smith (2003), definen a la sobrecarga como la
acumulacion de multiples demandas que exceden los recursos y puede ser
cualitativa o cuantitativa. La sobrecarga cualitativa se refiere a una situacion en
la que una tarea es demasiado dificil de completar, mientras que la sobrecarga
cuantitativa se experimenta cuando hay demasiadas tareas por hacer. Segun
Salanova (2003) en su definicion menciona que la sobrecarga de trabajo puede
ser cuantitativa por las demasiadas cosas que hacer en el tiempo disponible o
cualitativa por las cosas demasiado complejas que superan las propias
competencias para realizarlas y esta presion temporal en muchas ocasiones

viene causada por el ritmo de trabajo impuesto.
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En seguida, Brown y Benson (2005) conceptualizan a la sobrecarga de
trabajo como la medida en que el desempeifio laboral requerido en un trabajo es
excesivo o0 se sobrecarga debido al desemperio requerido en un trabajo, ademas
que los empleados pueden sentirse sobrecargados de trabajo como
consecuencia de un numero excesivo de objetivos de objetivos o actividades por

cumplir en el ambito laboral.

Mientras que Guerrero y Puerto (2007) define a la sobrecarga como a todo
trabajo que implica algun grado de exigencia fisica y de recursos cognitivos para
quien la ejecuta; es decir, una carga de trabajo derivada de las condiciones de
la tarea. Elloy y Smith (2003), definen a la sobrecarga como la acumulacién de
multiples demandas que exceden los recursos y puede ser cualitativa o
cuantitativa. La sobrecarga cualitativa se refiere a una situacion en la que una
tarea es demasiado dificil de completar, mientras que la sobrecarga cuantitativa

se experimenta cuando hay demasiadas tareas por hacer.

Rodriguez y de Rivas (2011) también la consideran como la cantidad de
trabajo que se realiza en un momento dado ademas afirman que un volumen de
trabajo asequible ofrece la oportunidad de disfrutar de la tarea, y conseguir los
objetivos laborales, y su desarrollo profesional. Sin embargo, el exceso de
trabajo no se conceptualizaria simplemente como un desfase o exceso en los
requisitos para conseguir un nuevo reto, sino ir mas alla de los limites humanos.
Nasurdin y O'Driscoll (2012) la ven como cuando el empleado siente que tiene

demasiadas responsabilidades o tareas en un periodo de tiempo definido.

Alcayaga (2016), sefiala que es el grupo de requerimientos fisicos y
mentales a los que se somete un trabajador dentro de su jornada de trabajo, es
decir cuando los trabajadores piensan que sus responsabilidades laborales se
les escapa de las manos. Por otro lado, Patlan (2013), menciona que se refiere
a un exceso en la carga de trabajo o exceso de actividades, complejidad y
dificultad en las actividades que debe efectuarse en un determinado tiempo y
ocurre cuando el trabajador percibe que las demandas de trabajo exceden sus

habilidades y recursos para cumplir con sus obligaciones laborales de manera
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exitosa. Entretanto, para Pérez et al. (2017) es el antecedente de un conflicto
que termina afectando a todos los &mbitos de la vida del trabajador y con el paso
del tiempo, de manera definitiva, disminuyendo su salud fisica y su calidad de

vida.

También Carballo et al. (2019) sefialan que la sobrecarga laboral hace
referencia a una situacion en la que las demandas laborales superan los recursos
disponibles para satisfacerlas y que se relacionan directamente con tensiones
psicolégicas y riesgos laborales, como el agotamiento acompafiada de
sentimientos de que se han gastado los recursos propios. Ademas, Altinay et al.
(2019) mencionan que la sobrecarga de trabajo es coémo los empleados,
dependiendo de su tiempo disponible, capacidad personal y otras limitaciones,
perciben que se les asignan mas responsabilidades y actividades de las que

pueden manejar.

Lozada et al. (2021) en su definicion mencionan que la sobrecarga de
trabajo es el exceso de la cantidad de trabajo, que demanda desgaste fisico o
emocional para realizar actividades en exceso, las mismas que han sido
asignadas en un periodo de tiempo determinado. El exceso de trabajo se da a
notar cuando al trabajador se le empiezan a denominar tareas que sobrepasan
las habilidades, el tiempo y los recursos que requiere para cumplir con las
obligaciones de manera correcta, la sobrecarga de trabajo esta relacionada con

enfermedades que influyen de manera negativa dentro de la vida laboral activa.

Pefia et al. (2022), la definen como como el resultado del desequilibrio
entre las exigencias y presiones a las que se enfrenta el individuo por un lado y
sus conocimientos y capacidades por otro, ademas que es una enfermedad
peligrosa para las economias industrializadas y en via de desarrollo. Tambien,
Rios (2023) define la sobrecarga de trabajo como una situacion en la que un
empleado enfrenta responsabilidades y tareas que superan su capacidad de
gestion en el tiempo disponible. Caballero (2023) sefiala que la sobrecarga

implica operaciones motoras y/o cognitivas, donde las exigencias fisicas y
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mentales determinan la carga laboral, generando condiciones estresantes que

dificultan el cumplimiento de las tareas.

Por altimo, Matyska (2024) dice que la sobrecarga de trabajo se manifiesta
como la carga de horas, el sacrificio del tiempo y la frustracion por no poder
finalizar las tareas dentro del plazo establecido. Las extensas jornadas laborales,
especialmente cuando afectan a otros aspectos de la vida de los empleados,
contribuyen a esta sensacion de sobrecarga. Ademas de las largas horas, se
suma la percepcién de que hay demasiadas cosas por hacer en un tiempo
limitado.

De lo expuesto por los autores Lozada et al. (2021) se puede definir a la
sobrecarga laboral como el exceso de actividades asignadas a un trabajador
para ser cumplidas y que no logra realizarlas en el tiempo establecido

provocando esto frustracion y desmotivacion personal.

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X2
Sobrecarga de trabajo

A proposito de estudios empiricos relacionados a la variable

sobrecarga de trabajo:

En su estudio sobre empleo a tiempo completo, Skinner y Pocock
(2008) investigaron la relacién entre largas jornadas y conflicto laboral
mediante una encuesta a 1435 trabajadores australianos. Aunque la
sobrecarga de trabajo fue baja (media 2.86, desviacién estandar 1.09),
resultdé ser un predictor significativo del conflicto laboral. El control sobre la
programacion de trabajo (media 2.62, desviacion estandar 1.03) también fue
un predictor relevante. El modelo de regresion confirmé que la sobrecarga de
trabajo fue un predictor méas fuerte del conflicto laboral (R2 ajustado: 0.25).
En resumen, la hipétesis de la sobrecarga de trabajo como predictor clave
del conflicto laboral fue respaldada, con factores adicionales como las horas

y el control del horario siendo significativos en ambos grupos estudiados.
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Pérez et al. (2017), en su estudio aplicado a una muestra de 86
trabajadores del sector publico de seguridad de la Comunidad de Madrid-
Espafa, analizan la incidencia de la sobrecarga de trabajo tomando en cuenta
los turnos nocturnos o rotativos. Se aprecia que en el caso de la subescala
“conflicto en el trabajo” para aquellos participantes que trabajan durante el turno
de tarde presentan un ligero aumento de la media de las puntuaciones (M = 3.28,
DT = .54) frente a la media del resto del grupo en la misma dimension (M = 2.99,

DT = .53). En resumen, el grupo de turno de tarde puntud ligeramente.

De igual manera, Vasquez y Gonzélez (2020) analizan los factores que
influyen en el estrés, entre ellos la sobrecarga laboral de las enfermeras que
laboran en el Hospital Basico de Esmeraldas IESS en Ecuador, de acuerdo con
la encuesta que se aplico a las 30 enfermeras del &rea de emergencia el 83,33%
consideran que la sobrecarga laboral es el factor que mas influye en la
generacion de conflictos ya que estos provocan agotamiento, insomnio,
sensacion de espacio insuficiente e insatisfaccion laboral, La sobrecarga
laboral, en particular, puede provocar conflictos y una atencion deficiente a los

usuarios.

Galeano y Cortes (2022), en su articulo proponen una revision sistematica
de las publicaciones relacionadas con la sobrecarga laboral, el método llevado a
cabo se baso en 30 articulos cientificos revisados publicados entre 2012 y 2022.
Los resultados permitieron ver los efectos en el colaborador, derivado del
contenido o caracteristicas de la tarea dependientes de la carga de trabajo, los
resultados obtenidos demuestran que del 100% de bibliografia revisada
demostré que provoco alto nivel de conflicto en el individuo, y la organizacion del
trabajo, por otro lado, el 10% hace alusién al agotamiento, la fatiga alcanza un
7%.

Otro estudio aplicado es el de Rubio (2023) que tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la sobrecarga laboral en los profesionales de
enfermeria en un hospital nacional de Lima en 2023, utilizando una muestra de
86 de 110 enfermeros seleccionados al azar. Se empled un disefio descriptivo,

no experimental y correlacional, con cuestionarios validados para evaluar la
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sobrecarga laboral (K. Richardson de 0,931) y la calidad de vida (Alfa de
Cronbach de 0,962). Los resultados revelaron que el 24,4% tenia un nivel medio
y el 72,1% un nivel alto de sobrecarga laboral; en calidad de vida, el 41,9%
reportdé mala, el 45,3% regular y el 12,8% buena. Se concluy6 que existe una
relacion negativa moderada entre ambas variables, con un coeficiente de

correlacion de -0,434 y p<0,05.

Castillo (2024) en su estudio que tuvo como objetivo determinar la relacion
que existia entre la sobrecarga de trabajo y la generacion de conflictos laborales
e interpersonales en el trabajo de los servidores de una entidad publica aplicado
a un total de 25 servidores publicos, segun los datos recopilados, determiné que
no existe relacion entre las variables “sobrecarga de trabajo” y la generacion de
conflictos laborales o interpersonales en el trabajo obteniendo un nivel de
significancia p=0,000 20,05 y encontrandose ademas que el valor de coeficiente
de correlacion de Pearson es de 0,999, reflejando que no existe correlacion

significativa entre ambas variables.

En conclusion, la revision de los articulos anteriores subraya que la
sobrecarga laboral, cuando alcanza niveles excesivos, incide negativamente
generando conflictos en los equipos de trabajo. Este fendmeno se destaca en la
investigacién de Skinner y Pocock (2008), quienes exploraron la conexién entre
largas jornadas laborales a tiempo completo y la aparicién de conflictos en el
ambito laboral. Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar de manera
efectiva la sobrecarga laboral para mitigar tensiones y mantener un ambiente
laboral armonioso, destacando la necesidad de estrategias de gestibn que

promuevan un equilibrio adecuado entre la carga de trabajo y la salud laboral.

2.2.3 Variable independiente X3 Desarrollo de habilidades

El desarrollo de habilidades se revisa a traves de teorias de autores que
a lo largo de la historia han ido plasmando su conocimiento para poder utilizarlo
en la actualidad, también con definiciones desde las mas nuevas hasta las
contemporaneas y estudios aplicados de autores que demuestran que el
desarrollo de habilidades puede prevenir conflictos laborales.
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a) Teorias y definiciones de la variable X3 Desarrollo de habilidades
Teorias.

El analisis de las teorias del desarrollo de habilidades se inicia con
Cardona (2005) menciona al desarrollo de habilidades a través de la teoria de
las motivaciones de McClelland (1969) segun la cual, la motivacion de las
personas, especialmente en el trabajo, se fundamenta en tres dimensiones: La
necesidad de conseguir resultados especificos, la necesidad de ejercer

autoridad y la necesidad de mantener buenas relaciones con el entorno social.

Mientras que, Hall y Lansbury (2006) estudian el desarrollo de habilidades
a través de la teoria del capital humano de Becker (1964), que sugiere que, dado
qgue los individuos se benefician de una formacién general, mientras que las
empresas se benefician de una formacion més especifica, los arreglos para cada
una deben tratarse por separado. Ademas, Continuando, Kutzhanova et al.
(2009) mencionan la teoria del aprendizaje experiencial de Kolb (1984) que
propone una teoria constructivista del aprendizaje, enfatizando que el
conocimiento social se crea en el conocimiento personal del aprendiz. De
acuerdo con la teoria de habilidades emergentes de Fischer et al. (1990), tanto
las condiciones internas como la motivacién y externas como el apoyo, presion
e incentivos son necesarias para respaldar el proceso de desarrollo de una
habilidad. Los mismos autores mencionan la teoria de las habilidades de
Lichtenstein y Lyons (2001) que se basa en que los empresarios tienen éxito en
la medida en que tienen las habilidades necesarias, que lleguen al espiritu
empresarial en diferentes niveles de habilidad; y que se pueda desarrollar la

habilidad empresarial.

Gonzalez (2010) que menciona la denominada teoria de las relaciones
humanas de Elton Mayo (1924) que contribuy6 al establecimiento de las bases
necesarias para el desarrollo de habilidades interpersonales en la solucion de
conflictos, como: escucha activa, ponerse en lugar del otro, dialogo entre las
partes, utilizacion adecuada del lenguaje extraverbal (postura, tono de voz,

gestos, entre otros); siendo estos los elementos fundamentales en el proceso
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comunicacional para la solucion de conflictos. Ademas, Pérez et al. (2011)
mencionan la teoria “Y” de McGregor (1974) y explican que el trabajador siempre
tiene intencion de hacer las cosas bien por lo que la organizacion debe

desarrollar sus habilidades y capacitar al personal para lograr esto.

Por su parte, Gooptu (2018) menciona en su trabajo el desarrollo de
habilidades de acuerdo a las siguientes teorias, la primera sobre la construccion
de habilidades de Braverman (1974) que se trata sobre la descualificacion como
una caracteristica central de las relaciones capital-trabajo es decir en lugar de
abordar las habilidades a través de la lente del capitalismo como sistema
econdémico. Otra teoria es la del proceso laboral de Burawoy (1979) sobre la
obtencion del consentimiento de los trabajadores y el cumplimiento en las

relaciones laborales es decir la construcciéon social de habilidades.

En igual forma, Ascon et al. (2019) en su escrito mencionan la teoria de
las destrezas de Katz (1955) que trata de que las habilidades que pueden
desarrollarse no necesariamente innatas y que se exteriorizan en el rendimiento
no meramente potencial, destaca que los directivos necesitan tres habilidades
basicas: técnicas, conceptuales y humanas. En este contexto, Tholen (2019)
menciona la teoria del Capital Humano de Becker (1964), la cual resalta que la
educacion mejora las habilidades individuales y, por ende, su productividad
laboral. Ademas, hace referencia a la teoria de la sefializacion de Kroch y
Sjoblom (1994), la cual se centra en el desarrollo de habilidades y cémo esto
permite a los empleadores evaluar a los posibles trabajadores segun los costos
de capacitacién anticipados. Por altimo, el mismo autor alude a la teoria del
cribado de Stiglitz (1975), que sugiere que los empleadores suelen carecer de
informacion confiable y suficiente sobre la productividad inherente de los

trabajadores.

Brown (2020) basandose en las teorias de las capacidades de Sen (1992)
y Nussbaum (2011), colocan la agencia humana en una posicion mas central,
evaluando si el desarrollo de habilidades ayuda a las personas a vivir vidas que

tienen motivos para valorar, se centra en los funcionamientos que las personas
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son realmente capaces de lograr, independientemente de si de hecho eligen
lograrlos.

Pérez et al. (2020) manifiestan el método mas exitoso para el desarrollo
de habilidades se basa en la teoria del aprendizaje social de Albert Bandura
(1977), cuyo modelo consiste de cuatro pasos: presentacién de principios
conductuales; la demostracion de los principios; las oportunidades para practicar
los principios a través de juego de roles o ejercicios. Quifiones y Espiritu (2023)
analizan la teoria del liderazgo transformacional, propuesta originalmente por
James V. Downton en 1973. Destacan la importancia de preparar al capital
humano con habilidades para anticipar y enfrentar el cambio. En un entorno
laboral dindmico, las organizaciones esperan que sus empleados se adapten y
contribuyan proactivamente. Los lideres deben fomentar el desarrollo de

competencias para afrontar los desafios y transformaciones futuras.

Losada y Briz (2024) mencionan la teoria de Sternberg y O'Hara (2005),
destacan que existen tres aspectos de la inteligencia de las personas que son
esenciales para la creatividad: las habilidades sintéticas, analiticas y practicas.
La habilidad sintética se define como la capacidad de ayudar a las partes a
generar ideas nuevas, de alta calidad y adecuadas al conflicto planteado en el
proceso de mediacion. La habilidad analitica es la capacidad necesaria para
brindar a las partes la oportunidad de evaluar el valor de sus propias ideas y las
de los demas, y decidir cual de ellas es viable para resolver el conflicto. La tercera
y Ultima habilidad en el pensamiento creativo es la practica, que implica que las

partes sepan cOmo se presenta.

Para el presente estudio la teoria que tiene mayor relacion con respecto
a la prevencion de conflictos es la teoria del Capital Humano de Becker (1964)
gue destaca que se debe invertir en la educacion de los trabajadores y mejorar
sus habilidades para volverlas mas productivas; ademas la teoria de las
relaciones humanas de Elton Mayo (1924) que establece un proceso

comunicacional para la solucién de conflictos.
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Definiciones.

Con respecto a las definiciones de desarrollo de habilidades, CEPAL
(1996), menciona que las habilidades se definen como la capacidad de plantear
y formular problemas, la capacidad analitica, la capacidad de trabajar en equipo,
la disposicion a aprender. Al mismo tiempo, Agut y Grau (2001) en su trabajo
define a las habilidades como al nivel de pericia en una tarea o grupo de tareas
especificas. como la capacidad para desempefiar las operaciones del puesto con
facilidad y precision. Ademas, define habilidades como la capacidad de realizar
un desempefio competente del puesto de trabajo o la capacidad para

desempefiar una tarea fisica o mental.

De modo similar, Villasana y Dorrego (2007) define las habilidades
sociales como aquellas conductas aprendidas que ponen en juego las personas
en situaciones interpersonales para obtener o mantener reforzamiento del
ambiente. Entendidas de esta manera, las habilidades sociales pueden
considerarse como vias o rutas hacia los objetivos de un individuo. Rodriguez y
Posadas (2007), la habilidad se entiende entonces como acciones particulares,
concretas, que se ajustan a los requerimientos de una situacion, y en términos

analiticos, se concibe como un indicador de competencia.

Ademas, Rodriguez (2007) menciona que la habilidad o destreza es una
forma de relacionarse con las cosas, es una capacidad que nos permite estar en
el mundo para resolver las situaciones que dicho mundo nos plantea. Las
habilidades se remiten a conocimientos del sujeto puestos en accion. Un
conocimiento se convierte en realidad cuando desciende a los habitos. Duran et
al. (2015) consideran que las habilidades sociales son un conjunto de conductas
emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa los
sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo de un
modo adecuado a la situacién inmediata, respetando esas conductas en los
demas, y que generalmente resuelve los problemas inmediatos de la situacién

mientras minimiza la probabilidad de futuros problemas.
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También, Ojeda y Herndndez (2012) lo distinguen como el desarrollo de
habilidades como la capacidad para realizar una tarea fisica o mental. Asi
también, Furguerle y Gratero (2010) las define como la capacidad de ejecutar
aguellas conductas aprendidas que cubran las necesidades de comunicacion
interpersonal y/o responder a las exigencias y demandas de las situaciones
sociales de forma efectiva. Entonces, las personas en su proceder buscan
fortalecer las habilidades para relacionarse con los demas, pues el hombre como
ser social constantemente adecua sus comportamientos de acuerdo a modelos

establecidos por la sociedad.

Asimismo, Fiszbein et al. (2016) en su investigacion definen a las
habilidades como la capacidad para negociar, relacionarse, colaborar y trabajar
en un ambiente culturalmente diverso. De acuerdo con Sanguinet (2016), las
habilidades son las capacidades de las personas para resolver de manera eficaz
distintos problemas o para enfrentar situaciones nuevas o complejas. Por lo
tanto, las habilidades influyen en cdmo se desempefia una persona en su trabajo,
como se lleva con sus familiares y amigos, cuan integrado esta en la vida civica
de su ciudad, o qué habitos de salud tiene. De este modo, el concepto de
habilidades abarca dominios muy diversos, pero hay tres grandes grupos de
habilidades que ameritan una clasificacibn o taxonomia. Se trata de las

habilidades cognitivas, las socioemocionales y las fisicas.

Para Berniell et al. (2016) las habilidades son el sostén del capital
humano. Son las capacidades con las que cuenta una persona para resolver de
manera eficaz distintos problemas, y no solo incluyen el conocimiento o el
razonamiento abstracto, sino también aspectos de la personalidad, creencias y
hasta destrezas fisicas. Prada y Rucci (2016) dice que las habilidades son un
conjunto de capacidades, competencias, atributos, talentos, y en algunos casos

conocimientos, que caracterizan a los individuos.

Asi también, Barron (2018) considera al desarrollo de habilidades como
las competencias no cognitivas que estan orientadas al desarrollo de aptitudes
sociales; es decir se trata de capacidades comunicativas, de trabajo en equipo,

flexibilidad y adaptabilidad frente a un determinado trabajo. Mientras que
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Gontero y Albornoz (2019) la nocién de habilidades implica no solo tener el
conocimiento o la capacitacion necesaria para realizar una tarea sino tener la
capacidad de utilizar este conocimiento para responder a situaciones

particulares y resolver los problemas que se presentan.

Otra definicion es la expuesta por Grumedi (2020), dice que las
habilidades laborales son aquellos conocimientos y habilidades utilizadas para
desempeiiar de manera correcta y exitosa una determinada actividad dentro del
ambito laboral, pueden dividirse en dos tipos, habilidades blandas o sociales que
son aguellas relacionadas con lo interpersonal, la inteligencia y la personalidad,
mientras que las habilidades profesionales o duras son el conocimiento de
actividades especificas en el trabajo, por ejemplo, cursos de capacitacion.
Mientras que Euroinnova (2022), en su sitio web define que habilidades laborales
son un conjunto de caracteristica que posee una persona para ejecutar y llevar
a cabo ciertas actividades dentro de lo laboral, es decir que tiene talento para
realizarlo y con esto complementar sus conocimientos y competencias técnicas

de cursos académicos realizados.

Vargas y Lara (2023) definen al desarrollo de habilidades como un
proceso de ensefianza y aprendizaje destinado a que las personas adquieran
competencias, conocimientos y habilidades para utilizar los procedimientos o
actitudes necesarios para mejorar su desempefio y lograr los objetivos de la
organizacién y/o institucion a la que pertenecen o desean pertenecer. Tambien,
Reyes (2024) el desarrollo de habilidades son las capacidades y competencias
especificas que una persona adquiere a lo largo de su formacion y experiencia
laboral, abarcando tanto las habilidades practicas como los conocimientos
aplicados en un entorno laboral. Idyd (2024) sefiala que el desarrollo de
habilidades implica identificar, aprender y mejorar competencias tanto
personales como profesionales. Esto abarca desde habilidades técnicas

especificas hasta capacidades interpersonales y de autoconocimiento.

Para este estudio se considera al desarrollo de habilidades como el

desarrollo de los conocimientos para desarrollar una actividad laboral de manera
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correcta (Grumedi, 2020), utilizando su talento para negociar, relacionarse,
colaborar y trabajar en un ambiente culturalmente diverso (Fiszbein et al., 2016).

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3 Desarrollo

de habilidades
Dentro de las investigaciones aplicadas, Sacsara (2018) en su estudio
cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas
y disputas laborales de los trabajadores en los centros asistenciales de salud de
la Micro red de la Oroya en Huancayo-Per(, la metodologia de investigacion se
basa en un disefio no experimental-transversal. Con una poblacién de 120
trabajadores y 16 servicios organizacionales. Se evidencia en los resultados la
existencia de pruebas suficientes, con Tau b-Kendall 0.51, y nivel de significancia
menor a 0.003 unilateral, que las habilidades directivas estan positivamente

relacionadas con la reduccion de disputas laborales de los trabajadores.

De la misma forma, Nufiez (2021) realiza su investigacion determinando
la relacion entre habilidades gerenciales para la solucion de la conflictividad
laboral en el ministerio de energia y minas en Lima-Pera. El método utilizado fue
el hipotético-deductivo, disefio no experimental, descriptivo, correlacional. La
poblacion fue conformada por los 71 directivos, el tipo de muestreo fue no
probabilistico censal, por lo tanto, se tomé como muestra al 100% de la
poblacién. Como resultado se obtuvo que en la variable de habilidades
gerenciales un 40.85% es de nivel regular, 30.99% de nivel malo y un 28.17%
de nivel bueno. Los resultados muestran que hay un vinculo favorable y
significativo en las habilidades gerenciales para la soluciéon de conflictos y
productividad laboral, la hipotesis tiene una correlacion de 0.764 por lo que se

admite.

Se estudia la variable desarrollo de habilidades ya que en el analisis de
los estudios aplicados se denota un vinculo con la prevencion, segin los mismos
mencionan que existe una correlacion positiva entre las habilidades y la
busqueda de soluciones a los conflictos laborales. El desarrollo de habilidades

segun CEPAL (1996), mejora la capacidad de plantear y solucionar problemas,
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la capacidad de trabajar en equipo aportando de manera significativa a la
prevencion de disputas en el trabajo.

3.2.2 Variable independiente X4 Incentivos

La cuarta variable independientes es incentivos y se analiza
bibliograficamente en temas asociados con sueldos, salarios, bonificaciones
como medios para motivar a los trabajadores, en los siguientes parrafos se

revisan teorias, definiciones y estudios aplicados.

a) Teorias y definiciones de la variable X4 Incentivos

Teorias

Madero (2019) menciona la teoria de teoria de Herzberg (1968) que
sostiene que existen dos factores que deben ser considerados, el primero
factores de higiene son aquellos correspondientes al entorno, que su presencia
no lleva a la motivacion, pero su ausencia si provoca insatisfaccion, y factores
motivadores son aquellos que se relacionan con la tarea en si, cuya ausencia no
provoca insatisfaccion, pero cuya presencia puede llevar a un estado superior,
una persona plena, realizada, motivada para realizar las tareas. Continuando con
las teorias de incentivos, Clark (2018) en su tesis doctoral menciona la teoria en
base a metas de locke (1968) en la cual sefiala que los incentivos financieros
pueden aumentar la aceptacion en el logro de objetivos y por ende una mejora

en el desempefio del trabajo.

Mientras que Santangelo (2018) en su trabajo doctoral menciona la teoria
de ERC de Alderfer (1972) que considera que las necesidades humanas se
encuentran clasificadas conforme a una escala jerarquica, donde a deferencia
de la propuesta de Maslow que propone 5 necesidades, la escala propuesta por
Alderfer contiene tres necesidades (ERC), E son las Necesidades de existencia
(fisiologicas, condiciones laborales, recompensas e incentivos), R son las
necesidades de relacion (sociales, reconocimiento) y C son las necesidades de

crecimiento (autodesarrollo, perfeccionamiento personal).
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Zapata y Hernandez (2010) en su trabajo mencionan a la teoria de
agencia de Jensen y Meckling (1976) que se basa en establecer una relacion
de agencia como un contrato donde existen una serie de clausulas bajo las
cuales una persona llamada el principal, contrata a otra denominada el agente
para que realice determinado servicio en su nombre, si ambos contratantes son
maximizadores de utilidad, existen buenas razones para pensar que el agente
no actuara siempre en el mejor provecho del principal con lo cual el principal
puede limitar las desviaciones de sus intereses mediante el establecimiento de
incentivos adecuados para el agente. También menciona la teoria de los salarios
de eficiencia desarrollada por Shapiro y Stiglitz (1984) que establece que, bajo
ciertas condiciones, en algunos mercados, se pagan salarios por encima de los

de salarios de reserva, llamados también sobre salario o incentivo.

Vargas (2013), trata en su investigacion sobre los incentivos basandose
en la teoria de la autodeterminacion de Ryan y Deci (1985) que se basa en el
analisis de la capacidad de un individuo para elegir y realizar acciones en base
a su decision. Las personas auto determinadas se ven a si mismas como las
iniciadoras de su propia conducta, seleccionan los resultados y eligen una linea
de actuacién que las lleve a lograr esos resultados lograndose a través de los
procesos motivacionales intrinsecos como los incentivos de tipo econémico y no
econémico, estos incentivos y se relacionan con la satisfaccion de ciertas

necesidades humanas pueden ser promotores de una cultura mas productiva.

Por otro lado, Martinez (2015) en su estudio menciona las teorias
exdgenas y teorias enddégenas de Katzell y Thompson (1988) que se enfocan en
las variables a nivel motivacional, y que pueden ser combinadas por agentes
externos. Entre dichas variables destacan los incentivos organizacionales. La
motivacion externa, es una motivacion que surge fuera del individuo, donde algo
o alguien se vuelve o0 genera un incentivo; también menciona la teoria de las
necesidades de Maslow (1991), es que el trabajo ayuda a satisfacer las
necesidades primarias, pero también ayuda a cumplir las de orden superior,
consiguiéndose muchas de las veces a través de incentivos y asi conseguir el

bienestar para el individuo.
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El mismo autor menciona la teoria de la Integraciéon Organica de Deci y
Ryan (2000) que detalla las formas de motivacién extrinseca y los factores
contextuales que promueven los incentivos en los trabajadores, también analiza
la teoria de control en las organizaciones de Miller (1992) aprecia el control
organizacional como un problema mecanico de disefio de sistemas de incentivos
y sanciones de manera que los empleados egoistas y desmotivados trabajaran
para obtenerlos y asi lograr los objetivos de la organizacion. El autor Camargo
et al (2016) menciona la teoria de la gerencia en los sistemas de incentivos
planteada por Caroll (1993) que se basa en que las organizaciones buscan la
eficiencia en sus recursos incluyendo los trabajadores por lo cual la gestion de

la compaiiia se ve influenciada por los efectos de los incentivos.

Por otro lado, Pablos (2016) se enfoca en la teoria motivacional de Huber
(1996) que se sustenta en las relaciones de actitudes, necesidades y conductas
y que la motivacion puede ser interna o externa, llamadas intrinsecas o
extrinsecas, respectivamente. La motivacion interna, es aquella que surge dentro

de un individuo y se dirige en sentido de un logro personal.

La teoria de la autodeterminacion de Ryan y Deci (1985) se aproxima al
objetivo del presente trabajo ya que una de sus dimensiones son los incentivos
que dependen de la capacidad de un individuo para elegir y realizar acciones
con base en su decision, es decir los incentivos motivan a las personas a realizar
actividades que no pensaban hacerlas por si solas de acuerdo a la teoria

motivacional de Huber (1996).

Definiciones.

Para empezar a tratar las definiciones de incentivo, Zapata y Hernandez
(2010) también define a los incentivos como los procesos de apoyo mas
importantes para fortalecer las conexiones estructurales a través de la
organizacion, puesto que son un instrumento para motivar el comportamiento
requerido de sus miembros. Mientras que Jaén (2010) se refiere a los incentivos
como la valoracion que el individuo atribuye a hechos, acciones y situaciones

gue pueden motivar la conducta o la importancia que concede a ciertos factores
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externos como condiciones ambientales del trabajo, salario, participacion, etc.
Los incentivos son elementos reforzadores que tienen un valor funcional para la
persona. Gorbaneff et al. (2009) los ven como la promesa de una compensacion

por realizar una accion y esta compensacion puede ser financiera y no financiera.

Mientras que, Hannoun (2011) en su trabajo de investigacion menciona
gue los incentivos son lo que satisface las necesidades, y pueden ser reales que
son a los cuales se dirige la conducta o son basicas como la sed, el hambre y la
necesidad de vestido; sustitutos cuando la persona no puede acceder a los
reales busca alternativas como por ejemplo a falta de agua accede a una fruta
jugosa; positivos cuando constituyen un premio o0 recompensa como los
incentivos positivos el elogio o0 un ascenso; negativos cuando estos influyen para
que se haga o se deje de hacer algo; econémicos es decir un medio de
intercambio para conseguir objetos que si son incentivos reales o sustitutivos; y
no econdémicos son el conocimiento de resultados, conocimiento de progreso, la

Sana competencia, entre otros.

También Aguiar (2012) menciona que el incentivo se considera una de las
herramientas gerenciales que generan gran impacto en la satisfaccion laboral y,
por ende, en el aumento de la productividad y en el mejoramiento de la calidad
en funcién de lo que el empleado puede ofrecer al cliente. Ademas, el mismo
autor también define a incentivos como un factor deterministico e ineludible para
lograr el aumento en los volimenes de produccion, acentuando asi, la
importancia de esta forma de compensacion y que se constituyen en una
herramienta fundamental para la gerencia de las organizaciones que valoran el
desempefio del recurso humano. De modo idéntico, Vargas (2013) puntualiza a
los incentivos como elementos importantes de la motivacion del comportamiento
en las organizaciones; se han usado para premiar o castigar el desempefio de

los empleados al no otorgarlos o reducirlos.

Mientras que Lopez et al (2015) menciona gue incentivo es un elemento
fundamental de la organizacion, es la voluntad de las personas, su esfuerzo
individual al sistema de cooperacion. Mientras que Ghasemi (2015) se refiere a

los incentivos como un enfoque proactivo aplicado por la administracion para

85



mejorar el desempefio de los empleados. El uso de incentivos puede incluir
recompensas financieras y no financieras, puede ser (til para alentar a los
trabajadores a involucrarse con los objetivos de la empresa. Camargo et al
(2016) sefiala a los incentivos como un tipo de inversion que produce rendimiento
en las personas, incrementando los aportes que estas hacen en la institucion, es
por eso que, es necesario remunerar el tiempo que las personas dedican a la

organizacion.

Juliani y Sad (2017) menciona que los incentivos son otra forma de
compensacion directa distinta de la salario y salarios que es sistema de
compensacion basado en el desempefio, ademas también definen como un
componente de la compensacién y ambos tienen una estrecha y decisiva
relacion en el logro de las metas y objetivos de la organizacién en su conjunto.
Por su parte, Carranza (2017) describe como incentivos a las recompensas y
sanciones, incluyendo las diferentes formas de distribucién, segun sea el caso,
como asensos, vacaciones, bonificaciones por productividad e incluso

incrementos salariales.

Mientras que Madero (2019) expone que los incentivos son un ingreso
adicional al salario que reciben las personas con la finalidad de apoyar el
cumplimiento de objetivos y metas ademas son elementos que activan las
actitudes, mejoran el comportamiento e impulsan a los individuos a realizar una
accion. Corisapra et al. (2021) manifiesta en su definicién que los incentivos son
parte de los procesos de apoyo con la conviccidn de fortalecer las relaciones
estructurales a través de la organizacion, considerando que son factores

motivacionales.

Aguilar (2021) sefiala que son estimulos a la labor de un trabajador y en
consecuencia el mejoramiento de su rendimiento y la productividad en la
organizacion. El mismo autor también menciona que incentivo es un acto o
promesa de mayor accion, también es llamado estimulo para una mayor accion
y significa una remuneracion adicional o beneficio para un empleado en

reconocimiento al logro o mejor trabajo.
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Santucci et al. (2023) en su estudio dice los incentivos son elementos
motivacionales para que las personas persigan un objetivo determinado y es
impulsada por estimulos situacionales, preferencias personales y la interaccion
de los dos. También, Pluxee (2024) conceptualiza a los incentivos como
elementos o beneficios que las empresas ofrecen a sus empleados como parte
de un programa disefiado para motivarlos, recompensar su rendimiento y
fomentar su compromiso con la organizacion. Estos incentivos buscan impulsar
la motivacion, premiar el esfuerzo y promover la lealtad, actuando como
herramientas estratégicas para alcanzar objetivos especificos, mejorar la

productividad y aumentar la satisfaccion laboral.

Luego de revisar varios autores, se puede definir un incentivo como un
proceso que genera una recompensa econémica o no econdmica a una labor
positiva para la organizaciéon (Corisapra et al., 2021), que beneficia y motiva al
trabajador mejorando su desempefio y generando mayor productividad para la

empresa.

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X4
Incentivos

Con respecto a los estudios aplicados, Aspiazu (2008) en su estudio
analiza los conflictos laborales impulsados por profesionales de la salud,
indagando dimensiones como las demandas por mejoras salariales, pagos
adeudados utilizando una muestra de 175 instituciones de salud de Argentina,
combinando el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos con datos
proporcionados por la Subsecretaria de Programacion Técnica y Estudios
Laborales, los resultados fueron, en el caso de los profesionales de la salud,
durante 2006-2008, las reivindicaciones se relacionan predominantemente con
los salarios: en mas del 50% de los conflictos los profesionales de la salud

plantearon como demanda principal un aumento salarial.

Otro estudio es el de Qader (2021) cuyo objetivo fue investigar el efecto

de los incentivos no monetarios y su relacion con los conflictos internos
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frecuentes y las peleas en la universidad de Erbil Polytechnic University de
Kurdistan. Una muestra aleatoria estratificada, que se eligid, constaba de 234
miembros del personal académico para el analisis de datos se utilizé el enfoque
descriptivo y el software SPSS. Los resultados muestran una relacion positiva
significativa entre los incentivos y la prevencion de conflictos internos R=0,67**

que se indica con una fuerte correlacion.

Del estudio aplicado, se observa que los incentivos como motivacion no
monetaria y monetaria inciden directamente en la generacién de conflictos segun
Madero (2020), menciona que la conexién es directa entre los incentivos y la
generacion de conflictos, a pesar que la comprensién de los mecanismos
especificos a través de los cuales estos incentivos actian como
desencadenantes o mitigadores de conflictos, ademas La durabilidad y la
consistencia de los incentivos a lo largo del tiempo pueden tener un impacto en

la generacion de los mismos.

La hipétesis se comprobd con un valor de F de 4.939, el cual arrojé un
valor de p de 0.000. Este resultado significativo lleva a rechazar la hip6tesis nula
de que no existe una relacion lineal entre las variables dependientes e
independientes, y permite concluir que si existe una relacion lineal entre la
motivacion de los empleados y los incentivos monetarios y no monetarios
analizados en el estudio.

La prevenciéon de conflictos laborales requiere un enfoque multifacético
qgque combine la identificacidbn precisa de las causas subyacentes con la
implementacion de estrategias efectivas de incentivos. Los estudios de Aspiazu
(2008), Qader (2021) y Madero (2020) evidencian que tanto las mejoras
salariales como los incentivos no monetarios pueden desempefiar un papel
crucial en la reduccion de tensiones y conflictos en el entorno laboral. Al adoptar
un enfoque proactivo que incluya incentivos consistentes y duraderos, asi como
una profunda comprensidon de los factores que generan conflictos, las
organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo mas armonioso y

productivo, favoreciendo el bienestar de los empleados y la eficacia.

88



3.2.3 Variable independiente X5 Apoyo familiar

La variable independiente apoyo familiar constituye una fuente de
recursos materiales, afectivos, psicolégicos y de servicios, que pueden ponerse
en movimiento para hacer frente a diversas situaciones en el trabajo y que
también se presenten en los hogares, por tanto, el apoyo familiar es revisado a
continuacion desde la 6ptica de autores que plantean teorias, definiciones y la
aplicacion de estudios con relacion a la prevencion y solucion de conflictos

laborales.

a) Teorias y definiciones de la variable X5 Apoyo familiar

Teorias

Continuando con las teorias de la variable apoyo familia, la teoria del
Spillover de Piotrkowski (1978) que describe como los eventos ocurridos en una
esfera vital, ya sean positivos 0 negativos, afectan a otra esfera vital, es decir, el
efecto indirecto que la familia tiene sobre el trabajo y viceversa. Papi (2005)
menciona la teoria de la interface de Poelmans (2001), esta teoria defiende que
el conflicto se sitla en las situaciones que generan la interaccion de los dos
escenarios y son de dos tipos: el primero se define por las interferencias que
puede producir el trabajo sobre la familia y el segundo por las que la familia
puede producir en el trabajo, Asi, se podran detectar elementos que causan este

tipo de conflicto en cada ambito y que interfieren en el otro.

También, Hammer et al (2005) argumenta la teoria de sistemas de
Bronfenbrenner (1977) que conceptualiza a un individuo en relacion con el
sistema familiar, el sistema de trabajo y el sistema trabajo-familia, por lo que
consider6 que estos sistemas estan interrelacionados y, por lo tanto, se afectan
entre si. De igual manera, Aguirre y Martinez (2006) consideran la teoria del
ajuste de Dawis y Lofquist (1984) familia-trabajo, modelo te6rico que plantea que
el ajuste entre los ambitos laboral y familiar esta compuesto por la combinacion
de cuatro dimensiones: el conflicto trabajo-familia, el conflicto familia-trabajo, la
facilitacion trabajo-familia y la facilitacion familia-trabajo. Las experiencias
laborales positivas pueden enriquecer la vida familiar, facilitando el ajuste familia-
trabajo. La ausencia de estos recursos y la presencia de estrés dentro del
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entorno laboral produciria el conflicto entre estos dos ambitos con perjudiciales

efectos en la familia.

Boyar y Mosley (2007) mencionan a la teoria de la escasez de Bueno
(1960) que se basa en las consecuencias negativas de roles multiples (es decir,
conflicto) crean altas demandas en un dominio limitan la capacidad de un
individuo para cumplir demandas en otro dominio se ha utilizado ampliamente
para explicar la interfaz trabajo-familia. También, Butleret al. (2011) mencionan
sobre la Teoria de demandas-control de la deformacion, el modelo especifica
dos conjuntos de caracteristicas laborales que interactian para crear estrés y
tensién ocupacional. En primer lugar, las demandas laborales son factores
estresantes que emanan de la naturaleza fisica del trabajo. El segundo conjunto
de caracteristicas del trabajo consiste en el nivel de habilidad requerido para
completar el trabajo y la autoridad de decision.

Mientras que de nuevo Lavassani y Movahedi (2014) menciona la teoria
de la frontera de Chen (2005) se enfoca en identificar los factores que crean el
conflicto trabajo y familia, y trata de encontrar formas de manejar estas dos
esferas y la frontera entre ellas, para lograr un equilibrio entre los roles

relacionados con el trabajo y los roles relacionados con la familia.

Por otro lado, Lavassani y Movahedi (2014), han analizado la relacién
entre el trabajo y la familia desde la teoria de los limites de Pleck (1977) que se
basa en exploracién de las limitaciones y los conflictos en la relacion entre el
trabajo y la familia y el efecto negativo de la relacion entre el trabajo y la familia
que surgia de las limitaciones individuales y el conflicto de roles. Mientras que
Andrade y Landero (2015) mencionan la teoria de la permeabilidad se basa en
el concepto de permeabilidad asimétrica que existe entre trabajo y familia de
Pleck (1977) y explica como el grado de flexibilidad de dicha frontera influira en
el nivel de integracion de ambas esferas. Asimismo, en su estudio Rhnima et al.
(2016) menciona en su trabajo la teoria de la conservacion de recursos de

Hobfoll (2001) que postula que los trabajadores ven disminuida su reserva de
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recursos cuando son confrontados a exigencias o amenazas provenientes del

conflicto trabajo o de la familia y se ve disminuido el apoyo familiar en el trabajo.

Como se menciona en las teorias de apoyo familiar, los conflictos son mas
notorios ya que se manejan dos esferas fundamentales como son el trabajo y la
familia y si no hay equilibrio como menciona Lavassani y Movahedi (2014) estos
roles pueden generar por separado conflictos. El papel del apoyo familiar en la
gestion de conflictos laborales y familiares ha sido un tema relevante en la
investigacién sobre el equilibrio entre trabajo y vida. Las teorias de apoyo familiar
destacan la influencia significativa que las dinamicas familiares tienen en el
bienestar y el rendimiento laboral. La idea central es que la interaccion entre los
roles familiares y laborales puede generar conflictos cuando no se logra un

equilibrio adecuado.

En conclusion para el estudio en curso la teoria que se ajusta es la que
menciona Aguirre y Martinez (2006) que respaldan la relevancia de la teoria del
ajuste de Dawis y Lofquist (1984) en el contexto familia-trabajo. Este modelo
teodrico destaca que el ajuste entre los ambitos laboral y familiar se configura a
partir de cuatro dimensiones fundamentales: el conflicto trabajo-familia, el
conflicto familia-trabajo, la facilitacion trabajo-familia y la facilitacion familia-
trabajo. Esta perspectiva tedrica ofrece una comprension integral de cémo se

entrelazan y afectan mutuamente la vida laboral y familiar de los individuos.

Definiciones

En cuanto a las definiciones, Hammer et al. (2005) definieron el conflicto
trabajo-familia como una forma de conflicto entre roles en el que las demandas
del trabajo y la familia son incompatibles en algun aspecto, de modo que la
participacion en un rol se percibe como mas dificil debido a la participacién en el
otro. Mientras que para Otalora (2007) el apoyo familiar es tratado como la
consecucion del equilibrio de estas dos formas de conflicto, ya sea trabajo-familia
o familia-trabajo ya que estos provienen de la interferencia entre las distintas
actividades necesarias para desarrollar los roles propios de la familia con

aguellas actividades propias del rol en el trabajo y viceversa; es decir, la
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interferencia entre las actividades del trabajo con las necesarias para cumplir con

el rol familiar.

En tanto Boyar y Mosley (2007) lo analizan como la medida en que la
participacion en el trabajo o el hogar se facilita en virtud de la experiencia, las
habilidades y las oportunidades adquiridas o desarrolladas en el hogar o el
trabajo. Mientras que Rodriguez y Nouvilas (2008) define como una serie de
presiones en el trabajo, tales como las caracteristicas del horario laboral, los
estresores de rol, el estatus dentro de la organizacion o las caracteristicas de la

tarea las mismas que son fuentes del conflicto en la familia.

Se puede incluir también la definicion de Alvarez y Gémez (2010) que dice
que el apoyo familiar es la forma de actuar en un contexto laboral y que esta
mediada por las experiencias de las personas en otras areas de su vida,
especialmente la que corresponde a la familia. Para Sanz y Rodriguez (2011) el
conflicto trabajo-familia es definido como una forma de conflicto de rol, en el que
las presiones que resultan del trabajo y las presiones familiares son mutuamente
incompatibles en algin aspecto. También Roman (2012) dice que el apoyo
familiar es cuando los miembros de la familia son a la vez trabajadores del
negocio, en tanto que los propietarios del establecimiento son padres, madres,
esposas y esposos. Esta situacion es vivida con multiples sentimientos, a veces
contradictorios provocando conflictos internos y la preocupacion por el manejo

de la autoridad y sus limites.

En el mismo orden de ideas, en el trabajo de investigacion de Gémez y
Jiménez (2014) ven al apoyo familiar como crear las condiciones para que
trabajadores y trabajadoras cumplan de forma Optima con las responsabilidades
familiares y laborales, y como resultado de estas medidas se logre una relacién
mas armaonica entre la vida familiar, la vida laboral y la equidad entre hombres y
mujeres. Por otro lado, Ero (2015) define el apoyo familiar como una forma de
conflicto interrol particular que se desencadena cuando las presiones de los

dominios laborales y familiares son mutuamente incompatibles en algun aspecto.
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Gabini (2020) define al apoyo familiar y conflicto trabajo-familia (CTF)
como la interferencia que ocurre entre los roles familiares y laborales, resultante
de las presiones y demandas asociadas a cada dominio y que, ademas, puede

llegar a tener efectos negativos sobre ambas esferas.

Luego de revisar las definiciones de varios autores, se puede definir al
apoyo familiar, como la consecucion del equilibrio, ya sea trabajo-familia o
familia-trabajo ya que estos provienen de la interferencia entre las distintas
actividades (Otalora, 2007), como una forma de conflicto entre roles en el que
las demandas del trabajo y la familia son incompatibles en algun aspecto
(Hammer et al., 2005).

b) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X4 Apoyo
familiar

Comenzando el analisis de las investigaciones aplicadas, se inicia con el
estudio de Aguirre y Martinez (2006), cuyo objetivo fue analizar el conflicto
familia-trabajo, utilizando una muestra conformada por 67 participantes (34
varones y 33 mujeres). La relacion entre los ambitos familiar y laboral en Madrid-
Espafa ha sido evaluada mediante la escala de ajuste compuesta por cuatro
subescalas: conflicto trabajo-familia (cuatro items; a = 0,82), facilitacion trabajo-
familia (tres items; a = 0,73), conflicto familia-trabajo (cuatro items; a = 0,80) y
facilitacion familia trabajo (tres items; a = 0,70), los resultados son que a mayores
niveles de conflicto, la relacion trabajo-familia es incompatible. Los resultados de

la hipotesis son p < 0.05 ** p < 0.01 CTF: Conflicto Trabajo-Familia.

Otra investigacion empirica es la de Jiménez et al. (2011) quienes
analizaron la relacion existente entre apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en
una muestra de 128 trabajadores técnicos y profesionales entre 20 y 49 afios,
pertenecientes a dos ciudades ubicadas en la region del Maule-Chile. Les
aplicaron tres instrumentos de medicion de las variables referidas. Al realizar el
estudio de regresion se obtuvo la relacion trabajo-familia (3=-0,386; t[91]=-4,698;

p<0,001), relacionandose significativa y negativamente con el conflicto trabajo-
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familia (r= -0,684; p=0,001), es decir, que a mayores niveles de apoyo y

satisfaccion familiar, menores son los niveles de conflicto trabajo-familia.

La escasa informacion de estudios aplicados encontrados hasta el
momento que relacionen a la variable apoyo familiar o equilibrio trabajo familia y
la prevencién o solucion de conflictos laborales y mas adn en micro y pequefas
empresas hace que la investigacion tenga mas relevancia en busqueda de esta
relacion negativa que lleve a buscar cambios positivos y que estos aporten a la

solucién de los conflictos en las empresas en estudio.

2.3 Hipotesis Operativas.

H1 = El liderazgo es una dimension psicosocial que se relaciona positiva
y significativamente con la prevencion de conflictos laborales en las micro y
pequefias empresas de Cuenca, Ecuador.

H2 = La sobrecarga de trabajo es una dimension psicosocial que incide
negativa y significativamente en la prevencién de conflictos laborales en las
micro y pequefias empresas de Cuenca, Ecuador.

H3 = El desarrollo de habilidades es una dimension psicosocial que motiva
positiva y significativamente la prevencién de conflictos laborales en las micro y
pequefias empresas de Cuenca, Ecuador.

H4 = Los incentivos son una dimension psicosocial que impactan positiva
y significativamente en la prevencion de conflictos laborales en las micro y
pequefias empresas de Cuenca, Ecuador.

H5 = El Apoyo familiar es una dimensién psicosocial que incide positiva y
significativamente en la prevencion de conflictos laborales en las micro y

pequefias empresas de Cuenca, Ecuador.

Modelo esquematico de la hipotesis.

Y = (X1-X2+X3+X4+X5)
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2.3.1. Modelo Grafico de la Hipodtesis

Figura 7: Modelo Gréafico de Variables.

X1: Liderazgo

H1

X2: Sobrecarga de trabajo

X3: Desarrollo de
habilidades

X4: Incentivos

X5: Apoyo familiar

Fuente: Elaboracion propia

K
H3 Prevencién de

Conflictos laborales

2.3.2. Modelo de Relaciones tedricas con las Hipotesis

A continuacion, se presenta la tabla 4 de relacion estructural de la hipotesis con

respecto al marco teérico.
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Tabla 6: Tabla de Relacién Estructural Hipotesis - Marco Tedrico.

Malpartida (2016) X

Heredia (2016) X

Abarca et al. (2020) X

Chavarry (2020) X

Gonzales et al. (2018) X

Sandoval et al. (2021) X

De Ledn (2016) X

Galeano y Cortes (2022)

Pérez et al. (2017)

Vasquez y Gonzalez (2020)

SACSARA (2018)

Nufiez (2021)

Aldaz (2022)

Aspiazu (2008) X

Aguirre y Martinez (2006)

Jiménez et al. (2011)

Gabini (2020) X

Alvarez y Gomez (2010) X
X
X

XXX

X | X|X

Santangelo (2018)
Rodriguez y de Rivas
(2011)

Alcazar (2020) X X

Farfan 2024 X
Fuente: Elaboracion Propia

DI XK XX XX XX XX XXX XXX X X

X | ¢ | XXX | X

x| X

Ya desarrollado el marco teérico, con teorias, definiciones y estudios
aplicados de la variable dependiente, analizadas las variables independientes
liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo
familiar o equilibrio trabajo-familia con sus respectivos sustentos bibliograficos
con teorias, definiciones e investigaciones aplicadas, mostradas las hip6tesis
operativas con su respectiva ecuacion y grafico, se continuara en el siguiente

capitulo con la estrategia metodoldgica.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

La estrategia metodoldgica es sustentada en el método cientifico, por lo
que en este capitulo se presenta el tipo de investigacion, también el universo de
estudio, la unidad de analisis la poblacion, ademas del calculo de la muestra.
Seguidamente se detalla la operacionalizacion de las variables de estudio, se
incluye las definiciones de cada una de ellas, se elabora el instrumento para el
levantamiento de informacion con las respectivas escalas y por ultimo se
presenta el proceso de validacion del contenido de los items de las variables
(Ruiz et al., 2010). Para la verificacion de la confiablidad del instrumento se utiliza
Alfa de Cronbach utilizando el software SPSS version 21y se confirma la variable
a través de técnicas de andlisis estadisticos multivariante utilizados para
contrastar modelos que proponen relaciones causales entre las variables siendo

teniendo varios métodos para el andlisis de los datos.

Para determinar la relacion entre variables dependientes e
independientes, se pueden emplear varios métodos estadisticos, cada uno con
sus propias caracteristicas y aplicaciones especificas. La regresion lineal es uno
de los métodos mas conocidos y ampliamente utilizados, especialmente cuando
se trata de modelar la relacion entre una variable dependiente continua y una o
mas variables independientes. Esta técnica ajusta una linea recta (o un plano en
el caso de multiples variables independientes) a los datos, minimizando la suma
de los cuadrados de las diferencias entre los valores observados y los valores
predichos. La interpretacion de los resultados incluye el coeficiente de regresion
(B), que indica el cambio en la variable dependiente por cada unidad de cambio
en la variable independiente, y el coeficiente de determinacion (R2), que
proporciona una medida de cuanta variabilidad en la variable dependiente es

explicada por las variables independientes.

Por otro lado, la regresion logistica es util cuando la variable dependiente
es categorica, especialmente cuando se trata de variables binarias (por ejemplo,
éxito/fallo). En este caso, la regresion logistica modela la probabilidad de que
ocurra uno de los dos posibles resultados. La interpretacion de los resultados

incluye el Odds Ratio, que indica cuanto cambia la probabilidad de que ocurra el
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evento en la variable dependiente por cada unidad de cambio en la variable
independiente, y los coeficientes de regresion, que se interpretan en términos de

log-odds.

Otro método comunmente utilizado es el Andlisis de Varianza (ANOVA),
gue se emplea para comparar las medias de la variable dependiente entre tres
0 mas grupos independientes. Este analisis es util para determinar si existen
diferencias significativas entre las medias de diferentes grupos. La interpretacion
de los resultados incluye el F-Estadistico, que mide la relacién de la varianza
entre los grupos a la varianza dentro de los grupos, y el p-valor, que determina
si las diferencias observadas entre los grupos son estadisticamente

significativas.

El Andlisis de Covarianza (ANCOVA) combina elementos del ANOVA con
la regresion lineal para controlar el efecto de una o mas variables continuas
(covariables) que podrian influir en la variable dependiente. La interpretacion es

similar al ANOVA, pero ajustando por las covariables incluidas en el modelo.

Ademas, existen técnicas mas avanzadas como el Andlisis de Ecuaciones
Estructurales (SEM), que permite modelar relaciones complejas entre multiples
variables dependientes e independientes, incluyendo variables latentes no
observables. Los coeficientes de camino y los indices de ajuste del modelo son

importantes para interpretar los resultados del SEM.

Finalmente, los Modelos Mixtos (Mixed Models) se utilizan para datos con
multiples niveles de agrupamiento, permitiendo incluir tanto efectos fijjos como
aleatorios. La interpretacion incluye coeficientes de efectos fijos y la varianza de

efectos aleatorios.

En conclusion, la eleccion del método estadistico adecuado depende de
la naturaleza de las variables y la estructura de los datos. Cada uno de los
métodos descritos proporciona un marco analitico robusto para abordar

diferentes tipos de relaciones entre variables dependientes e independientes,
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ofreciendo una variedad de herramientas para investigar problemas complejos
en diversas disciplinas.

Con la finalidad de cumplir con el objetivo planteado en este trabajo de
investigacion, el proceso es de tipo cuantitativo porque se dispondra de los datos
recolectados para realizar la prueba de la hipétesis con base en analisis
numericos y estadisticos, utilizando un muestreo probabilistico. En este
apartado, se describirdn los tipos y disefios, constructos, instrumentos,
dimensiones e indicadores, con los cuales se realizara la investigacion de

campo.

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1 Tipos de Investigacion

Este estudio es cuantitativo ya que tiene como objetivo principal es evaluar
la hipétesis de investigacion, determinando si es aceptada o rechazada segun
los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Modelo, tal como menciona
Creswell (2009).

La investigacion es de alcance descriptivo, segiin Neuman (2014), porque
desempefia un papel fundamental en el avance del conocimiento cientifico, ya
gue permite documentar y proporcionar una representacion precisa de las
caracteristicas y variables que se estan estudiando. En este estudio se realiza la
caracterizacion de los sujetos de investigacion, recopilando informacién acerca
de los conflictos laborales que se presentan en las empresas, la percepcion de
los duefios o directivos de las micro y pequefias empresas frente a la prevencion
de conflictos, analizando las dimensiones principales que los generan. Estos
datos se recolectan con el propdsito de analizar el contexto de la prevencion de
conflictos, como un paso preliminar antes de llevar a cabo la correlacion de

variables.

Es correlacional ya que el objetivo del mismo es examinar la relacién entre

las variables prevencion de conflictos y las dimensiones psicosociales que la
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provocan. Las investigaciones correlacionales se enfocan en medir la fuerzay la
direccion de la asociacion entre las variables, es decir, si varian juntas y en qué

grado lo hacen (Escobar y Bilbao, 2020).

Ademas, se clasifica como de alcance explicativo de acuerdo con las
investigaciones de Bunge (2018), ya que tiene como objetivo determinar cémo
las variables explicativas afectan o benefician la prevencion de conflictos
laborales. Segun Arias (2012), la causalidad permite comprender las variables
en el contexto de estudio. La medicibn se encarga de determinar si esta
afectacion es positiva 0 negativa, segun lo indicado por Rojas (2011) y
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). La recoleccion de datos se basa en la
observacion de las variables y se obtiene de forma espontanea a través del
conocimiento y experiencia de los duefios o directivos de las micro y pequeias

empresas, segun Arias (2001).

3.1.2 Disefio de la Investigacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2010), el disefio de investigacidon
implementado brinda los datos requeridos para el estudio y sera no experimental
por que las variables de estudio no se manipulan sino se estudian a través de
constructos. Kerlinger y Lee (2002) sostienen que la investigacion se considera
transversal o transeccional, ya que se restringe a la observacion del fenémeno
tal como se presenta en su contexto original, tal como lo menciona Briones
(2003). Ademas, Creswell (2009), también dice que una investigacién transversal
y transeccional son términos utilizados indistintamente para describir un disefio
de investigacion que se enfoca en recopilar datos en un solo momento o en un

periodo breve de tiempo.

Se utiliza la técnica de recopilacion bibliografica para buscar teorias y
estudios relacionados con la prevencion de conflictos laborales y las
dimensiones que los provocan, a través de la basqueda en revistas cientificas
nacionales e internacionales, asi como en los repositorios digitales de la
Universidad Autonoma de Nuevo Ledn y la Universidad Catolica de Cuenca, en

el area disciplinar de economia, administracion, capital humano vy
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psicosociologia y se utilizan diversas bases de datos, como ScienceDirect,
Emerald Insight, Scopus, Google Académico, ProQuest, Redalyc.org y Scielo,

entre otras.

3.2 Métodos de recolecciéon de datos

Para la recoleccion de datos, se realiza trabajo de campo que implica la
recopilacion directa de datos de los sujetos de estudio en el contexto donde
ocurre el fendmeno investigado (Kani y Reza, 2022). Estos datos se denominan
primarios, ya que son generados especificamente para abordar el problema de
investigacion en cuestion. En este proceso, se utiliza un instrumento de medicion
para recolectar datos directamente de los propietarios, directivos y mandos

medios de las micro y pequefias empresas.

La aplicacién del instrumento de recoleccion de datos sigue una serie de
pasos secuenciales. En primer lugar, se realiza una caracterizaciéon de la
poblacion de estudio, definiendo el perfil del encuestado. Luego, se procede a la
elaboracién del cuestionario, utilizando una escala tipo Likert para recopilar los
datos, luego se valida el cuestionario con expertos con el fin de depurar el
contenido de las preguntas. Después, se realiza una prueba piloto para evaluar
la consistencia del instrumento, lo cual se abordara en detalle mas adelante. A
continuacion, se aplica el instrumento ajustado a los sujetos de investigacion,
seleccionando una muestra conveniente en términos de tamafo. Los datos
recopilados se analizan e interpretan, se realizan criticas inferenciales y se
deducen los resultados. Por ultimo, se elabora un informe de investigacién que
incluye los fundamentos y protocolos detallados hasta las conclusiones del

estudio empirico (White y Cooper, 2022).

3.2.1 Operacionalizacion de las variables de la hipotesis

La operacionalizacion de variables se refiere al proceso mediante el cual
la investigacion cientifica cuantifica y mide conceptos abstractos para su
aplicacion préactica (Garcia y Mendoza, 2003; Sabino, 1992). En la tabla 5 se

exponen las variables operacionales junto con las medidas utilizadas. Es
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importante destacar que la seleccion de las preguntas para medir estas variables
se llevé a cabo mediante la utilizacion de encuestas previamente validadas en
estudios generales. Esto permite adaptar las preguntas a los requisitos
especificos de este estudio, con el fin de validar el instrumento utilizado. Los
conceptos se extraen de bibliografia referente a las variables de estudio que

sustentan la operacionalizacion.
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Variable
Y
Prevencion
de
conflictos
laborales

X1
Liderazgo

Tabla 7: Operacionalizacion de las variables.

Definicion
Se define la prevencién
de conflictos como todas
las acciones para evitar
disputas surgidas en una

relacion laboral (Vu y
Tuan, 2021), que
disminuyen la
incompatibilidad  entre
conductas,

percepciones, objetivos
ylo afectos entre

individuos y grupos, que
definen sus metas como
mutuamente
incompatibles (Teran y
Flores, 2018).

El liderazgo se define
como la capacidad del
lider para comunicarse y
comportarse de manera
que eleve los intereses
de sus seguidores y los
motive a mirar mas alla
de su propio interés en
beneficio del grupo
siendo este un liderazgo
transformacional
(Ahmed y Al
2022).

Amiri,

Confiabilidad
Escala de Likert de 5
puntos probado en una
muestra de 620 docentes
de Instituciones de
educacion superior de
Nigeria con un alfa de
Cronbach de 0,772
(Abarca et al., 2020)

Escala de Likert de 5
puntos Probado en una
muestra de colaboradores
administrativos de la
empresa Mantenimiento y
supervision S.A. Lima

con un alfa de Cronbach
de 0,91 (Heredia, 2018).

Escala de Likert de 5
puntos Probado en una
muestra de 177
trabajadores de un
hospital de Callao -Peru
con un alfa de Cronbach
de 0,979 (Reyes, 2018).

Escala de Likert de 5
puntos probado en una
muestra de 620 docentes
de Instituciones de
educacion superior de
Nigeria con un alfa de
Cronbach de 0,772
(Abarca et al., 2020)

Escala de Likert de 5
puntos Probado en una
muestra de colaboradores
administrativos de la
empresa Mantenimiento y
supervision S.A. Lima

con un alfa de Cronbach
de 0,91 (Heredia, 2018).

Escala de Likert de 5
puntos probado en una
muestra de 15 docentes
de Instituciones de
educacién de Lima — Peru
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ITEMS
1. No trato de imponer
mi posicion.
2. Trato de postergar el
tema hasta que haya

tenido tiempo para
meditarlo.
3. Acepto criticas

constructivas de parte
de mis superiores y
retroalimento al grupo.
4. Tengo
predisposicion para
ayudar y/o capacitar al
nuevo personal en la
organizacion.

5. Mantengo el control
de las emociones ante

algun tipo de
incompatibilidad 0
conflicto.

6. Trato de que no
existan conflictos entre
grupos.

7. Busco que mis
empleados se integren
facilmente al grupo de
trabajo.

8. Busco que el trabajo
de mis empleados sea

equitativo.

1-2 (Abarca et al.,
2020)

3-5 (Heredia, 2018)
6-8 (Reyes, 2018)

1. Incito al grupo a
pensar en viejos

problemas de nuevas
maneras.

2. Felicito
personalmente cuando
realiza un trabajo
excelente.

3. Considero que
mantengo un buen
liderazgo con mis
empleados.

4. Muestro coherencia
entre el discurso y la
accion del lider, para
evitar  confusion vy

desanimo en los
seguidores.
5. Tengo claro los

objetivos de la tarea a
emprender 'y los
traduzco en guias de
accion concretas a los



Variable
X2
Sobrecarga
de trabajo

X3
Desarrollo
de
habilidades

Definicion
Lozada et al. (2021)
define a la sobrecarga
laboral como el exceso

de actividades
asignadas a un
trabajador para ser

cumplidas y que no logra
realizarlas en el tiempo
establecido provocando
esto frustracion y
desmotivacion personal.

Se considera al
desarrollo de
habilidades como el
desarrollo de los
conocimientos para

desarrollar una actividad
laboral de manera

con un alfa de Cronbach
de 0,862 (Chavarry, 2021)

Confiabilidad
Escala de Likert 5 puntos
Probado en Centro de
afiejamiento organizacién
y desarrollo personal SA
de Esperanza
Quetzaltenango
Guatemala con un alfa de
Cronbach de 0,91. (de
Leon, 2016).

Escala de Likert 5 puntos
Probado en 200
trabajadores de la Unidad
de Gestibn educativa
Local N° 3 de Lima -Peru,
con un alfa de Cronbach
de 0,984 (Charry, 2018)

Escala de Likert 5 puntos
Probado en 185
microempresas de la
ciudad de México con un
alfa de Cronbach de 0,72
(Callejas y Padilla, 2023)

Escala de Likert de 5
puntos Probado en una
muestra espafiola de 250
trabajadores, hombres y
mujeres que viven en
«familias dos carreras»
con un alfa de Cronbach
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seguidores en el area
de trabajo.

6. Considero que
ejerzo liderazgo en mi
area de trabajo.
7. Busco que
empleados
proporcionen un buen
servicio a los demas.
8. Trato de que mis
empleados tengan un
comportamiento
adecuado dentro de su
trabajo.

1-3 (Abarca et
2020)

4-6 (Heredia, 2018)
6-8 (Chavarry, 2021)

mis

al.,

ITEMS

1. Trato que mis
empleados ayuden a
otros cuando estan
sobrecargados de
trabajo.

2. Busco que mis
empleados trabajen bajo
directrices 'y politicas
compatibles.

3. Propicio que mis

empleados reciban tareas
y los recursos necesarios
para cumplirlas.

4. Cuando hay encargos
a mis empleados por dos
0 mas personas, busco

que estos sean
compatibles.

5. Permito algunas
pausas en el trabajo

ademas de las
reglamentarias.

6. Procuro que el trabajo
de mis empleados pueda

realizarse sin
interrupciones.
7. Busco que mis

empleados no tengan
tareas muy repetitivas y
de muy corta duracion.

8. Verifico que mis
empleados no atiendan
varias tareas al mismo
tiempo.

1-2 (De Leodn, 2016)

3-6 (Charry, 2018)

7-8 (Callejas y Padilla,
2023)

1. Me aseguro que mis

empleados tengan la
posibilidad de seguir
capacitandose.

2. Trato de que la

empresa se interese en la
formacion de mis
empleados.



Variable
Xa
Incentivos

correcta (Grumedi,
2020), utilizando su
talento para negociar,
relacionarse, colaborar y
trabajar en un ambiente
culturalmente  diverso
(Fiszbein et al., 2016).

Definicion
Se puede definir un
incentivo como un

proceso que genera una
recompensa econdémica
0 no econdémica a una
labor positiva para la
organizacién (Corisapra
et al, 2021), que
beneficia y motiva al
trabajador mejorando su
desempefio y generando
mayor productividad
para la empresa.

de 0,83. (Martinez y Osca,
2001).

Encuesta aplicada
poblacién de

18.518.444 trabajadores
en Espaia para
determinar las
condiciones de seguridad,
(Almodovar y  Pinilla,
2007)

Confiabilidad

Escala de Likert de 5
puntos Probado en
centros asistenciales
Essalud de la Microred La
Oroya-Peru a una
poblacién de 120
trabajadores con un alfa
de Cronbach de 0,993.
(Sacsara, 2018).

Escala de Likert de 5
puntos Probado en 30
compaiiias de
manufactura textil en
Barranquilla-Colombia
con un alfa de Cronbach
de 0,93. (Garcia et al.,
2024)
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3. Me aseguro que la

empresa ponga a
disposicion de los
trabajadores los recursos
necesarios para su
desarrollo.

4. Promuevo que mis
empleados hagan

preguntas que brinden
informacion descriptiva y
especifica para realizar
su trabajo.

5. Ayudo a mis
empleados a generar
alternativas multiples.

6. Busco que la empresa
estimule y facilite las
actividades formativas del
trabajador.

7. Propongo un plan de
desarrollo de habilidades
para que mis empleados
tengan plena confianza
en sus capacidades.

8. Desarrollo habilidades
en mis empleados de
negociacion ante un
problema y asuman una
actitud constructiva y de
aprendizaje para ellos.
1-4 (Martinez y Osca,
2001)

4-8 (Almodovar y Pinilla,
2007)

ITEMS

1. Propongo que la
empresa asigne
diferentes recompensas y
planes de incentivos
econdémicos.

2. Utilizo  diferentes
recompensas para

impulsar los desempefios
destacados.

3. Felicito de inmediato y
aplico otras formas de
reconocimiento a los
logros significativos de
mis empleados.

4. Busco que mis
empleados estén de
acuerdo con la
remuneracion que
perciben.

5. Promuevo que en la
empresa se fijen

incentivos no econémicos

adicionales de forma
adecuada.

6. Busco que los
incentivos  econdémicos

fijados por la empresa
valoren el aporte a los
resultados obtenidos por
mis empleados.

7. Trato que el sistema de
sanciones se aplique de



Xs Apoyo
Familiar

Gabini (2020) define al
apoyo familiar como la
interferencia que ocurre
entre los roles familiares
y laborales, resultante
de las presiones vy
demandas asociadas a
cada dominio y que,
ademas, puede llegar a
tener efectos negativos
sobre ambas esferas.

Fuente: Elaboracion propia

Escala de Likert de 5
puntos Probado en 30
compafias de
manufactura textil en
Barranquilla-Colombia
con un alfa de Cronbach
de 0,93. (Garcia et al.,
2024)

Escala de Likert de 5
puntos Probado en a en
una

muestra de trabajadores
chilenos. A 128
trabajadores técnicos y
profesionales entre 20 y
49 afos, pertenecientes

a dos ciudades ubicadas
en la regién del Maule
(Chile) con un alfa de
Cronbach de 0,93.
(Jimenez et al., 2018).
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manera equitativa en mis

empleados.

8. Busco que los
incentivos no econémicos
que reciben mis

empleados estén acorde
a su rendimiento.

1-5 (Garcia et al., 2024)
6-8 (Sacsara, 2018)

1. Trato que el trabajo no
aparte de las actividades
familiares a mis
empleados.

2. Promuevo que el
trabajo no provoque en
mis empleados
agotamiento  emocional
que le impida contribuir
con la familia.

3. Procuro que el trabajo
no interfiera con el tiempo
de las familias de mis
empleados.

4. Con frecuencia las
responsabilidades
familiares hacen sentir
cansado a mi personal.

5. Procuro que mis
empleados permanezcan
en la empresa solo lo que
dura la jornada laboral.

6. Analizo y trato que las
demandas de trabajo de

mis empleados no
interfieran con su vida
familiar.

7. Trato que las

demandas de trabajo no

interfieran con la vida
familiar del grupo de
trabajo.

8. Intento que mis

empleados no tengan que
posponer cosas en el
trabajo debido a las
demandas de su tiempo
en casa.

1-3 (Garcia et al., 2024)
4-8 (Jimenez, etal., 2011)



3.2.2 Elaboracion de la encuesta

Para evaluar el modelo y medir las variables, se creé un instrumento de
medicion (Anexo 1), que consiste en una encuesta originalmente compuesta por
76 preguntas o items basados en el marco tedrico revisado. Sin embargo, al final
se seleccionaron 48 preguntas distribuidas en 6 secciones y 8 preguntas de cada
variable.

Ademas de 7 preguntas sociodemograficas que identifican el tamafio de
la empresa, nombre de la empresa, tipo de empresa, numero de RUC (Registro
Unico de contribuyente), cargo de la persona que contesta el cuestionario,

namero de trabadores fijos de la empresa y direccién de la empresa.

En el estudio también se agregan datos para identificar tanto al personal
a encuestar como a las empresas participantes, siguiendo el enfoque utilizado
por Saavedra et al. (2023). Ademas, para evaluar las respuestas de los
participantes, se utiliza la escala Likert de 5 puntos. Esta escala permite que las
respuestas varien desde 1 Completamente de acuerdo, 2 En desacuerdo, 3
indiferente, 4 De acuerdo y 5 completamente de acuerdo (Medina et al., 2019).

La encuesta se realiza en dos versiones, la primera en word de manera
impresa y la segunda a través de google forms, la cual es enviada a los
propietarios de las micro y pequefias y medianas empresas de la ciudad de
Cuenca- Ecuador. La version impresa se aplica de manera presencial, ademas
el instrumento evalla cada una de las variables: la prevencion de conflictos
laborales como variable “Y” y las variables independientes X1 liderazgo
centrandose en el estilo transformacional, X2 sobrecarga de trabajo, X3
desarrollo de habilidades, X4 incentivos y X5 apoyo familiar.

3.2.3 Métodos de evaluacion de expertos.

Luego de la realizacion de la encuesta, se procede a realizar la validacion
de las preguntas incluidas en la misma, las cuales estan vinculadas al hecho de
gue provienen de estudios realizados previamente por otros autores que
conocen o abordaron el tema en sus investigaciones. Asi, para efecto de la
evaluacion formal de la encuesta se aplica el método de evaluacion de expertos
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(anexo 2) propuesto por Mendoza y Garza (2009); para esto se contd con la
participacion de seis especialistas entre los cuales tres de ellos son PhD expertos
en el tema y tres son propietarios o responsables del personal de micro y

pequefias empresas de la ciudad de Cuenca, Ecuador.

Para la validacion los jueces o expertos califican cada pregunta en una
escala de uno a 4, donde 1 es irrelevante; 2, poco relevante; 3, relevante, y 4,
muy relevante; para cada item se calcula el promedio y las preguntas que estan
por debajo de 2 se eliminan, en el instrumento no se eliminaron preguntas ya

que todas estan por arriba de este valor (Anexo 3).

3.3 Poblacion, marco muestral y muestra

De acuerdo al INEC (2023) en el censo en Ecuador existen alrededor de
1,246,162 empresas, de las cuales 1,167,255 son micro empresas, 58,076 son
pequefias, 15,667 medianas empresas y 5,164 son grandes empresas; de éstas
60,460 son micro empresas, 3,034 pequeias, 749 medianas y 237 grandes
empresas que estan en la ciudad de Cuenca sumando 64,480 empresas en total,
sin embargo, en el presente estudio se analizan las microempresas por lo que el
universo de estudio es de 64,243 Microempresas, Ecuador. La clasificacion del
tipo de empresa se maneja de acuerdo a las ventas anuales y al nUmero de

personal ocupado, siendo asi las empresas se clasifican de acuerdo a la tabla 6.

Tabla 8: Tamafio de las empresas.

Tamafio Ventas Personal Ocupado
Grande $5°000.001 0 méas 200 en adelante
Mediana B $2°000.001 a 100 a 199
$5°000.000
Mediana A $1°000.001 a 50 a 99
$2°000.000
Pequefia $100.001 a $1°000.000 10a 49
Micro empresa menor o igual a la9
$100.000

Fuente: Elaboracion propia adaptada de INEC (2023)
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La poblacién a estudiar son las MIPyME de Cuenca de los sectores de
manufactura y servicios ya que segun el Ministerio de trabajo (2018) presentan
mayor cantidad de conflictos laborales. Asimismo, para el estudio se utilizara una
muestra no probabilistica ya que segun Hernandez (2020) en este tipo de
muestreo no todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad

de ser seleccionados.

Tambien, Otzen y Manterola (2017) dicen que encuestar a todos los
miembros seleccionados en una muestra aleatoria simple puede ser complicado
debido a problemas como el acceso y localizacion de los participantes, su
disponibilidad y disposicion para participar, asi como las limitaciones de recursos
y tiempo. Localizar a individuos dispersos y coordinar con ellos puede ser dificil,

y algunos pueden no estar disponibles o dispuestos a participar.

La seleccién se realiza mediante un muestreo no probabilistico (Madero,
2019). Esto podria limitar la generalizacion de los hallazgos a otros sectores o
regiones del pais, dado que no se utilizé un muestreo aleatorio que representara
a toda la poblacién de micro empresas.

3.3.1. Tamaio de la muestra

Para el calculo del tamafio de la muestra se pueden utilizar varias
férmulas, dependiendo si se conoce o no la poblacion. Para el presente estudio
en el gue se conoce la poblacion y de acuerdo con lo mencionado por Abasaheb

y Subashini (2023) se debe utilizar la siguiente ecuacion:

3 Nz%p(p — 1)
" (N—1e2+z2p(p—1)

n

Fuente: Ecuacion tamarfio de la muestra

Donde:

N= 64243 Microempresas
z=1.96

p=0.5
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e=0.1

De lo que se deduce que el tamafio de la muestra es:

n= 97 empresarios que van a ser encuestados.

También, como indica Rositas (2014), es fundamental definir claramente
la poblacion objetivo de la investigacion, que consta de 64,243 empresas, antes
de calcular el tamafio de la muestra. Se utiliza una formula de muestreo disefiada

para este universo particular. La ecuacion sugerida es:

Npq
n = e
(N-DE? +rq

En donde:

z = intervalo de confianza del 95% con un valor critico Z=1.96;
p = probabilidad de éxito del 50%;

g = (1-p) probabilidad de fracaso del 50%;

N = Tamario de la poblacion objetivo

e = error del muestreo aceptable del 5%

64243 % 0.25
n= 05 = 381,88
(64243 — 1)(752)? + 0.25

El tamafo de la muestra es de 382 empresarios de microempresas de
Cuenca. Por lo dificil del acceso a la informacion se utilizara la féormula para el
calculo del tamafio de la muestra recomendada por Abasaheb y Subashini (2023)
de 97 empresarios (tabla 7), que tengan personal a cargo, ademas de acuerdo
a la consideracion de Bethlehem (2021), utilizar un margen de error del 10% es
adecuado cuando los recursos son limitados o con grandes poblaciones donde
se busca una aproximacion general. También es Gtil cuando los participantes son

dificiles de contactar o hay alta variabilidad en la poblacion.
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Tabla 9: Universo de poblacion objeto de estudio.

Tipo de empresa NUmero de Muestra Empresarios
empresas  portipo a encuestar
de
empresa
Micro empresas 64243 97 97

Fuente: elaboracion propia
Nota: Se encuestara a empresarios duefios de las empresas.

Para elegir a los empresarios a encuestar se utiliza la base de datos del
INEC (2023) y se aplica un muestreo aleatorio simple aplicado en una tabla de
Excel donde se escoge la funcion de formulas mateméticas aleatorio que ayuda
a determinar a quién se debe encuestar, de esta manera los empresarios a
encuestar que se pueden observar en el anexo IV en donde constan los datos
de contacto de cada uno de ellos, en caso de que uno o varios de los empresarios
a encuestar no pudiese responder o llenar el instrumento, se ejecutaria la base

de datos solo con el numero aleatorio de los empresarios que no respondan.

3.3.2. Sujetos de Estudio

El objeto de estudio son las micro y pequeiias empresas de la Ciudad de
Cuenca, Ecuador y el sujeto de estudio son los empresarios propietarios de las

mismas.

3.3 Métodos de analisis

El método de andlisis se refiere a las técnicas y procedimientos utilizados
para examinar y evaluar los datos recopilados durante un estudio. Este proceso
es crucial para interpretar la informacion de manera coherente y significativa,
permitiendo llegar a conclusiones fundamentadas y generar nuevo conocimiento.
Los métodos de analisis varian dependiendo del tipo de datos (cuantitativos o
cualitativos) y del enfoque de la investigacion (descriptivo, correlacional y

explicativo) (Creswell, J y Creswell, D, 2018).
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Para el desarrollo del estudio se utiliza la Regresion Lineal, segun Trevifio
(2014), es un método que utiliza més de una variable predictora para pronosticar
una variable respuesta. Es una técnica recomendable cuando dos o mas
variables independientes influyen en una variable dependiente (Hernandez,
2000; Hanke y Reitsch, 1996; Guillén, 1992; Humbert y Blalock, 1972). El objetivo
de la regresiébn con multiples variables, segun Newbold et al. (2013), es la
prediccion de la variable de resultado y la estimacién del efecto marginal de cada
variable predictora. Esto permite no solo identificar los factores, sino también
cuantificarlos para determinar el grado de impacto, es decir, el tamafio del efecto
(Spiegel, 1993; Rodriguez-Jaume y Mora, 2001; Lopez y Montiel, 2008).

La elecciéon del modelo adecuado depende del enfoque teérico y empirico
del estudio. La Modelizacién de Ecuaciones Estructurales es util para analizar
relaciones causales complejas y considerar errores de medida en las variables,
proporcionando una comprension profunda de los constructos teoricos. Por otro
lado, la Regresion Lineal es adecuada para predecir y cuantificar el impacto de
multiples variables independientes sobre una dependiente, permitiendo una
estimacion precisa del efecto de cada predictor.

Para la presente investigacion, se ha decidido utilizar la Regresién Lineal
debido a su capacidad para ofrecer una evaluacién detallada y precisa del
impacto de cada variable independiente, lo que garantiza resultados robustos y
fiables (Montero, 2016).

3.4 Prueba Piloto.
Segun Mendoza y Garza (2009), la confiabilidad del instrumento se refiere

a la consistencia en los resultados obtenidos al aplicar el mismo instrumento a
un mismo sujeto de investigacion en diferentes momentos. Esto se traduce en
una mejora en la claridad del instrumento en términos de formato, redaccién y

comprension de los items.

Para ello, se usa el Alpha de Cronbach desarrollado por Lee Cronbach en

1951 que es un procedimiento de analisis de fiabilidad que mide la confiabilidad
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que tienen los datos recolectados (Darren y Mallery, 2003). Schrepp (2020)
menciona que en las etapas iniciales de la investigacion el coeficiente de
confiabilidad de 0,6 0 0,5 puede ser suficiente tratandose de estudios en ciencias
sociales, sin embargo, recomienda las siguientes reglas generales: a > 0,9
(Excelente), > 0,8 (Bueno), > 0,7 (Aceptable), > 0,6 (Cuestionable), > 0,5
(Deficiente) y < 0,5 (Inaceptable).

En esta investigacion se utiliza una prueba piloto con 32 sujetos en estudio
pertenecientes a las mipymes de la ciudad de Cuenca Ecuador, la prueba piloto
permitio refinar el instrumento de medicion a 48 items que miden el constructo
tedrico con un Alpha de Cronbach para la escala general final de 0.896, que
representa que la escala es muy confiable, ya que los items se agrupan bien y
reflejan de forma consistente el fenémeno que se esta estudiando (Hernandez y
Pascual, 2018).

Tabla 10: Estadisticos de fiabilidad.

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach  elementos
basada en
los
elementos
tipificados

0,896 0,903 6

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10, se muestra el valor que indica un alto nivel de consistencia
interna entre los 6 items del instrumento. En general, un Alfa de Cronbach de
0,70 o méas se considera aceptable, mientras que valores superiores a 0,80
indican una buena consistencia interna. Un valor de 0,896 sugiere que los items
estan altamente correlacionados y miden de manera consistente el mismo
constructo subyacente.
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Tabla 11: Estadisticos total-elemento.

Variables ftems con validez Alfa a ftems finales
de contenido
Prevencion de 8 0,893 8
conflictos laborales

Liderazgo 8 0,867 8

Desarrollo de 8 0,862 8
Habilidades
Sobrecarga de 8 0,888 8
trabajo

Incentivos 8 0,869 8

Apoyo familiar 8 0,884 8

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 11 se observa que todos los valores de Alfa de Cronbach para
las variables oscilan entre 0,862 y 0,893, lo que indica una excelente
consistencia interna en cada caso. Esto sugiere que los items son altamente
coherentes entre si y adecuados para medir sus respectivos constructos, lo que
respalda la fiabilidad del instrumento de medicion en general (Creswell, 2009).

En el presente capitulo se detall6 la estrategia metodologica empleada,
describiendo el tipo de investigacion y el disefio adoptado. Se explican los
métodos de recoleccion de datos, la determinacion de la poblacion y el célculo
de la muestra. Ademas, se especifica el sector y las personas a quienes se
aplicara el instrumento de medicién, identificando claramente el sujeto de
estudio. También se presenta el método de analisis utilizado, asi como la
realizacion de la prueba piloto y la evaluacion de la fiabilidad del instrumento
disefiado. Toda esta informacién proporciona una base sélida para el desarrollo

del capitulo 4, donde se analizaran los resultados obtenidos.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta el analisis demografico del perfil de los
encuestados y de las empresas, junto con los datos descriptivos de cada una de
las variables que integran el modelo propuesto, considerando el rango de
respuesta de los items. Ademas, se presentan analisis estadisticos utilizando el
software IBM SPSS Statistics 21 que segun Pallant (2017), es un software
ampliamente utilizado para el andlisis estadistico en ciencias sociales, hegocios,
salud y otros campos. SPSS, que significa Statistical Package for the Social
Sciences, proporciona herramientas para gestionar, analizar y visualizar datos
facilitando el analisis estadistico complejo y el manejo de grandes conjuntos de

datos.

Estadisticos basicos de los datos muestrales

Montgomery et al. ( 2012) indican que los supuestos de la regresion lineal
son fundamentales para garantizar la validez y precision de los resultados del
modelo, porque aseguran que las estimaciones de los coeficientes sean
insesgadas, eficientes y consistentes. Estos supuestos permiten realizar pruebas
estadisticas validas, calcular intervalos de confianza y hacer predicciones con
significancia estadistica. Los mismos autores también expresan que entre los
supuestos mas relevantes se encuentran la linealidad; la independencia de los
datos, la homocedasticidad, la normalidad de los errores, y la no
multicolinealidad. La verificacion de estos supuestos es un paso esencial en el
andlisis, ya que su incumplimiento puede invalidar las conclusiones del modelo.
A continuacion, se describen en detalle cada uno de estos supuestos y su

importancia en el contexto de la regresion lineal.

Asimismo, Hernandez et al. (2024) menciona que se debe realizar la
verificacion de los supuestos utilizando técnicas de diagndstico como el analisis
de residuos para linealidad al verificar visualmente mediante graficos de
dispersién entre las variables independientes y la dependiente, también para la
independencia de los errores se puede evaluar utilizando el test de Durbin-
Watson. Para la Homocedasticidad se puede verificar mediante graficos de

residuos o pruebas estadisticas como el test de Breusch-Pagan, en la
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normalidad de los errores a través de la utilizacion de histogramas de los
residuos, graficos Q-Q, o pruebas estadisticas como el test de Shapiro-Wilks,
por ultimo, la No multicolinealidad se puede verificar mediante el calculo del

Factor de Inflacion de la Varianza (VIF) para cada variable independiente.

- Linealidad: La relacion entre las variables independientes y la variable
dependiente debe ser lineal. Esto significa que los cambios en la
variable dependiente pueden describirse como una combinacién lineal

de los cambios en las variables independientes (Gonzalez y Quintana,

2006).
Figura 8: Dispersion.
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Fuente: Grafico a partir de datos en SPSS

En lafigura 8, los residuos parecen estar distribuidos de manera aleatoria,
lo que sugiere que la relacion entre las variables independientes y la variable

dependiente es aproximadamente lineal (Field, 2017).

- Homocedasticidad: La varianza de los errores debe ser constante para
todos los valores de las variables independientes. Esto significa que la
dispersién de los errores es similar en todos los niveles de las variables

predictoras (Gonzalez y Quintana, 2006).

116



La figura 8 no indica un patron definido, lo cual sugiere que se cumple el
supuesto de homocedasticidad. Los residuos estan distribuidos de manera
bastante uniforme, aunque hay algunas areas con mayor concentracion de
puntos. Sin embargo, no hay un patrén claro o forma de embudo evidente, lo que
sugiere que el supuesto de homocedasticidad se cumple razonablemente bien
(Gujarati y Porter, 2009).

- Independencia de los errores: Los residuos (errores) de las
observaciones deben ser independientes entre si. No debe haber

correlacion entre los errores de las distintas observaciones (Vila et. al.,

2019).
Tabla 12: Coeficientes

Modelo R R R cuadrado  Error tip. Estadisticos de cambio Durbin-
cuadrado  corregida de la Watson

estimacio Cambio en R Cambio gl1 gl2 Sig.

n cuadrado enF Cambio
en F
,57 ,330 ,293 ,32736 ,330 8,967 5 91 ,000 1,686

1
5a

Fuente: Elaboracion a partir de los datos de SPSS 21

Se demuestra que el supuesto se cumple con el coeficiente *Durbin-
Watson (DW), con un valor = 1.686 (tabla 12). Se interpreta como correcto al
tener un valor entre de entre 1.5y 2.5. Para Montgomery et al. (2012), si el valor
tiende o es cercano a 2 indica que los residuos del modelo no estan
correlacionados entre si, lo que cumple con el supuesto de independencia. Este
supuesto asegura que cada observacion aporta informacion Unica y no influye
en las demas. Pero si DW < 1.5, indica autocorrelacion positiva, sugiriendo que
los errores tienden a seguir un patrén, y un DW > 2.5 refleja autocorrelacion

negativa, donde los errores muestran una oscilacion.

- Normalidad de datos: Los errores deben seguir una distribucion

normal. Este supuesto es especialmente importante para realizar
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inferencias estadisticas y pruebas de hipotesis (Hernandez et al.,

2024).
Tabla 13: Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Standardized ,057 97 ,200*
Residual

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelamiento en SPSS

Se utilizaron las pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov para los residuos
estandarizados de un modelo de regresion, segun Field (2017) esta prueba se
utiliza para Muestras grandes (>50). Los resultados se presentan en la tabla 13.
Para la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el estadistico es 0.057 con 97 grados
de libertad y un valor de significancia (p) de 0.200. Dado que el valor de p es
mayor que el nivel de significancia comun de 0.05, no se rechaza la hipétesis
nula, indicando que no hay evidencia suficiente para afirmar que los residuos no
siguen una distribucién normal. D'Agostino (2017) menciona que un p-valor >
0.05 generalmente indica que no se rechaza la hipétesis nula, entonces, los
datos no difieren significativamente de la distribucién normal y los residuos
estandarizados del modelo se ajustan bien a una distribucién normal, cumpliendo

asi uno de los supuestos clave de los modelos de regresion.

Ademas de la prueba anterior, se muestra en la figura 9 la dispersion de
los datos y en la figura 10 el histograma de probabilidad normal. En ambas
figuras se puede apreciar el comportamiento normal de los datos. También se
puede ver que en la figura 9, los puntos estan distribuidos de forma dispersa y
sin seguir un patron claro, lo que indica que el modelo cumple con dos supuestos
importantes: la relacion entre las variables es lineal y los errores tienen una
variacion constante, es decir el grafico sugiere que el modelo de regresion se

ajusta bien a los datos.
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Frecuencia

El histograma en la figura 10 muestran que los residuos tipificados del
modelo de regresion con Prevencion de conflictos laborales como variable
dependiente siguen una distribucion que se aproxima a la normalidad,
ajustandose razonablemente bien a la curva normal superpuesta, aunque con

una ligera asimetria hacia la izquierda. La media de los residuos es

Unstandardized Residual
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Figura 9: Grafico de Dispersion.
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Figura 10: Histograma
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practicamente cero (-9,12E-16), esto indica que el modelo esta bien ajustado, y
la desviacion tipica es 0.974, se demuestra una dispersibn moderada en los
residuos. Con 97 observaciones, el comportamiento general de los residuos

respalda los supuestos de normalidad.

Figura 11: Gréfico Q-Q Evaluacion de normalidad de los residuos

Grafico Q-Q normal de Standardized Residual
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Fuente: Grafico a partir de datos en SPSS

La figura 11 del grafico Q-Q muestra que los residuos estandarizados
siguen bastante bien la linea diagonal, e indica que los residuos se aproximan a
una distribucion normal. Hay algunas desviaciones en los extremos, pero en

general, la mayoria de los puntos estan alineados con la linea.

- No Multicolinealidad: Las variables independientes no deben estar
altamente correlacionadas entre si. La presencia de multicolinealidad
puede dificultar la estimacion precisa de los coeficientes de regresion
(Méndez et al., 2014).

De acuerdo a lo que exponen Darren y Mallery (2003) la no
multicolinealidad se refiere a la ausencia de una fuerte compensacion lineal entre
las variables independientes en un modelo de regresion. Este es un supuesto
clave en la regresion lineal, la multicolinealidad puede dificultar la interpretacion
de los coeficientes de regresion y reducir la precision de las estimaciones.

Cuando no hay multicolinealidad, cada variable independiente contribuye de
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manera Unica y distinguible a la explicacién de la variabilidad de la variable
dependiente. Esto asegura que las estimaciones de los coeficientes son estables

y confiables.

En la tabla 14, las estadisticas de colinealidad (tolerancia y VIF) muestran
que no hay problemas significativos de multicolinealidad en el modelo. Los
valores de tolerancia cercanos superiores a 0,2 y los VIFs menores de 10 indican
que las variables predictoras no estan altamente correlacionadas entre si, de esa
manera asegura que el impacto de cada predictor en la variable dependiente se
estima de manera confiable (Hair, 2019). Es decir, se observa que la Tolerancia
y VIF son menores a 10, sugiriendo que no hay problemas significativos de
multicolinealidad, segun Gujarati y Porter (2009) valores de tolerancia superiores
a 0.2y VIFinferiores a 10 son ideales para evitar la multicolinealidad. Los valores
de VIF fueron: X1 = 2,271; X2 = 2,703; X3 = 2,217; X4 = 2,215y X5 = 2,082,

indicando baja colinealidad y aceptable independencia entre las variables.

Tabla 14: Coeficientes?

Estadisticas

Coeficientes no  Coeficientes de
estandarizados estandarizados colinealidad
Desv.

Modelo B Error Beta Tolerancia  VIF

1,401 437 ,964
1(Constante)

,264 ,147 ,232 ,440 2,271
X1

,290 ,140 ,292 ,370 2,703
X2

-,017 ,105 -,021 451 2,217
X3

, 110 ,108 , 130 ,452 2,215
X4

,06 ,099 ,028 ,480 2,082
X5

Fuente: Datos a partir de andlisis en SPSS

Con base en la informacion presentada se observa que se cumplen los
supuestos basicos dentro de los rangos permitidos por los diferentes expertos
en estadistica presentados, siendo asi, se procede a aplicar la regresion lineal

multiple utilizando el software SPSS version 21, para la prueba de hipotesis.
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4.1. Resultados finales.

4.1.1. Estadistica descriptiva del perfil del encuestado y la
empresa

Datos Demograficos
Se recolectaron datos con la aplicacién de 97 encuestas, permitiendo mostrar
las caracteristicas de los empresarios y los tipos de empresas encuestadas, para

posteriormente analizar estadisticamente la informacion.

Tabla 15: Tipo de empresa

Tipo de empresa  Cantidad
Micro empresa 97

Total 97
Fuente: Elaboracion propia

La tabla 15 muestra que en total se tiene una muestra de 97

microempresas a encuestar y por ende 97 empresarios.

Tabla 16: Actividad econdémica de las empresas.

Actividad  Cantidad Porcentaje

Manufactura 56 58 %
Servicios 41 42 %
97

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 16, muestra la cantidad de empresas y la actividad a la que se
dedican, siendo 56 que se dedican a la transformacién de materias primas en
productos terminados y 41 empresas dedicadas a prestacion de servicios, ya
sean estos de importacion de productos, financieras, de seguros y actividades

similares a la asesoria.
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Tabla 17: Distribucion de participantes segun genero

Genero Cantidad Porcentaje

Hombre 58 59.7%
Mujer 39 40.3 %
97

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 17 muestra la distribucion de género de los empresarios, siendo

hombres el 60% y mujeres el 40%.

Estadisticos descriptivos

En la Tabla 18 se muestran las variables de entrada, seleccionadas bajo
el criterio de "Introducir" del software SPSS version 21, que permite al
investigador elegir las variables de investigacion y de composicion.

Tabla 18: Estadisticos descriptivos.

Desv.
N Minimo Maximo Media Desviacion
Prev. De Conflictos 97 1 5 4,2423  0,38940
laborales
Liderazgo 97 1 5 4,3041 0,34228
Sobrecarga de 97 1 5 4,2113 0,39171
trabajo

Desarrollo de 97 1 5 4,2668 0,47346
habilidades

Incentivos 97 1 5 3,9650 0,46100

Apoyo familiar 97 1 5 4,0541 0,44778

N valido (por lista) 97

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos del SPSS

La tabla de estadisticas descriptivas muestra un analisis de los datos de
las percepciones de 97 empresarios sobre variables laborales evaluadas en una
escalade 1 a 5. La prevencion de conflictos laborales, identificada como variable
dependiente, alcanz6 una media de 4,2423, lo que indica una valoracion
favorable (Hernandez et al., 2022). Entre las variables independientes, el
liderazgo se posiciona con la media mas alta (4,3041), seguido por el desarrollo
de habilidades (4,2668) y la sobrecarga de trabajo (4,2113). Por su parte, los
incentivos (3,9650) y el apoyo familiar (4,0541) obtuvieron las calificaciones mas
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bajas, lo que sugiere areas que requieren atencion y mejora. Las desviaciones
estandar, que oscilan entre 0,34228 y 0,47346, reflejan una notable
homogeneidad en las respuestas. (Hernandez et al., 2022)

4.1.2. Analisis estadistico (Modelo de regresion lineal).

En esta seccion se aplica el modelo de regresion lineal multiple para
cumplir con el supuesto tedrico de que mas de una variable exdgena predice una
variable enddgena, es necesario que multiples variables independientes influyan
en una variable dependiente (Hernandez, 2000). Este principio es respaldado
por Hanke y Reitsch (1996), quienes explican que el alcance del modelo de
regresion lineal mdltiple incluye una variable dependiente pronosticada por
varias variables predictoras. Ademas, segun Trevifio (2014), el Modelo de
Regresion Lineal Mdltiple se considera una generalizacion del Modelo de
Regresion Lineal Simple, porque permite explicar la variable de respuesta

mediante multiples variables independientes.

4.1.3. Analisis de Resultados estadisticos

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir del andlisis
estadistico aplicado, el modelo de regresion lineal multiple:

Tabla 19: Resumen del modelo®

R R cuadrado R cuadrado ajustado
,920a ,846 ,837
a. Predictores: (Constante), H5, H4, H3, H1, H2
b. Variable dependiente: H6

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 se muestra que el valor R de 0.920 indica una fuerte relacion entre
las variables predictoras y la variable dependiente. Este coeficiente de
correlacion multiple sugiere que las variables independientes seleccionadas en

el modelo tienen una asociacion alta y positiva con la variable dependiente,
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demostrando que el modelo es eficaz para predecir el comportamiento de Y a
partir de las variables predictoras.

El valor R2 de 0.846 indica que el 84.6% de la variabilidad en la variable
dependiente Y es explicada por las variables predictoras incluidas en el modelo.
Esto significa que el modelo tiene un alto poder explicativo, es decir una gran
parte de las variaciones en Y puede ser atribuida a las variaciones en las
variables independientes. Un R2 alto como éste, sugiere que el modelo es muy

adecuado para los datos y proporciona predicciones precisas.

El valor R2 ajustado de 0.837, significa que ajusta el RZ por el nimero de
predictores en el modelo, incluso cuando se tiene en cuenta el ndmero de
variables predictoras, el modelo sigue siendo robusto. El R? ajustado es Uutil
porque penaliza la inclusibn de variables innecesarias en el modelo y
proporciona una medida mas realista del poder explicativo del modelo cuando
se comparan modelos con diferente nimero de predictores. Un R2 ajustado de
0.837 demuestra que el modelo no esta sobreajustado y que las variables
incluidas son relevantes para predecir Y (Agencia de Marketing digital Quito
Ecuador, 2024).

Tabla 20: ANOVA?

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 627,636 5 125,527 99,810 ,000°
Residuo 114,447 91 1,258
Total 742,082 96

a. Variable dependiente: H6

b. Predictores: (Constante), H5, H4, H3, H1, H2

Fuente: Elaboracion propia.

El ANOVA del modelo de regresion lineal multiple indica que el valor
estadistico F obtenido en la Tabla 20 (F = 99,810; Sig. = 0,000) mide si el
conjunto de predictores (H1, H2, H3, H4 y H5) explica significativamente la
variabilidad de la variable dependiente Y, comparando la varianza explicada por
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el modelo con la varianza no explicada. De acuerdo con Field (2013) y Hair et al.
(2014), un valor de F grande y un nivel de significancia menor a 0,05 indican que
el modelo es estadisticamente aceptable, como ocurre en este caso (tabla 20).

La media cuadratica, que se obtiene dividiendo la suma de cuadrados
entre los grados de libertad, refleja la varianza media explicada (125,527 en
regresion) y la varianza media no explicada (1,258 en el residuo); segun Kutner
et al. (2004), un buen modelo debe mostrar una media cuadratica de regresion
considerablemente mayor que la del error, lo cual se cumple aqui. Ademas, la
tabla ANOVA demuestra no solo la significancia del modelo completo, sino que
también valida la utilidad conjunta de los predictores, respaldando asi que la
regresion es pertinente para explicar la variable dependiente (Hair et al., 2014;
Field, 2013).

Tabla 21: Resumen de los coeficientes del modelo de regresion lineal

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig. Correlaciones

estandarizados tipificados

B Error Beta Orden Parcial Semiparcial
tip. cero

(Constante) 1,401 437 ,964 3,203 ,002
Liderazgo ,264 ,147 232 1,796 ,000 ,514 ,185 ,154
Desarrollo_de_ ,290 ,140 292 2,069 ,000 ,522 ,212 177
Habilidades

! sobrecagarga_ -,017 ,105 -,021 -,160 ,873 ,396 -,017 -,014
de_trabajo
Incentivos ,110 ,108 ,130 1,022 ,000 411 ,106 ,088
Apoyo_familiar ,06 ,099 ,028 ,065 ,000 ,404 ,007 ,006

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 21 muestra las variables independientes (predictoras) y sus
efectos sobre la variable dependiente, que en este caso es prevencion de
conflictos laborales (Y), La variable dependiente nunca aparece en esta tabla ya
que no es un predictor de si misma (Hair, 2019). También, muestra que las
variables liderazgo, desarrollo de habilidades e incentivos tienen una influencia

positiva y significativa sobre la prevencion de conflictos laborales. En particular,
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el desarrollo de habilidades (p = .000) y el liderazgo (p = .000) destacan como
los predictores mas importantes. Por otro lado, la sobrecarga de trabajo no
mostré un efecto significativo en el modelo (p = .873), y apoyo familiar, aunque
estadisticamente significativo, presenta un impacto muy bajo p= ,000 y (Beta =
.028). Estos resultados indican que fortalecer el liderazgo y el desarrollo
profesional puede contribuir positivamente a la gestion de conflictos laborales.

El analisis de los coeficientes Beta tipificados revela que Desarrollo de
Habilidades (Beta = 0,292) es el predictor mas influyente del modelo, indicando
que, manteniendo constantes las demas variables, un incremento de una
desviacion estandar en esta variable produce un aumento de 0,292 desviaciones
estandar en la variable dependiente. Liderazgo (Beta = 0,232) también muestra
una influencia positiva considerable, contribuyendo significativamente al
aumento de la variable dependiente. Incentivos presenta un efecto positivo mas
moderado (Beta = 0,130), lo que sugiere una participacion secundaria en la

prediccion.

En contraste, Apoyo Familiar (Beta = 0,028) ejerce un impacto muy bajo,
practicamente despreciable desde el punto de vista estadistico. Finalmente,
Sobrecarga de Trabajo (Beta = -0,021) tiene un efecto negativo minimo y no
significativo, indicando que no representa un factor relevante en la explicacion
de la variable dependiente. Comparando los resultados obtenidos con la tabla 22
de criterios para evaluar el impacto de Beta:

Tabla 22: Criterios para evaluar el nivel de impacto de los coeficientes

Rango de valores de coeficientes Interpretacion del impacto
0.00 a 0.09 1) Imperceptible
0.10a0.15 2) Perceptible
0.16 a0.19 3) Considerable
0.20a0.29 4) Importante
0.30a 0.50 5) Fuerte
>a 0.50 6) Muy fuerte

Fuente: elaboracion con base en Rositas (2005).
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Comparando los coeficientes Beta tipificados de la tabla 21 con los rangos
establecidos por Rositas (2005) mostrados en tabla 22, se observa que
Desarrollo de Habilidades (Beta = 0,292) se ubica en el rango de impacto
importante (0,20 a 0,29), situandose en el limite superior de esta categoria y
acercandose al nivel de impacto fuerte (0,30 a 0,50). Liderazgo (Beta = 0,232)
también se clasifica como un predictor de impacto importante, reflejando una
influencia significativa en la variable dependiente, aunque menor que la de
Desarrollo de Habilidades. Por su parte, Incentivos (Beta = 0,130) se encuentra
en el rango de impacto perceptible (0,10 a 0,15), indicando una participacion
secundaria pero detectada en el modelo.

En contraste, Apoyo Familiar (Beta = 0,028) y Sobrecarga de Trabajo
(Beta = -0,021) se clasifican dentro del rango de impacto imperceptible (0,00 a
0,09), lo que confirma que su contribucion al modelo es minima o practicamente
nula desde el punto de vista estadistico. Esta comparacion permite afirmar que
solo Desarrollo de Habilidades y Liderazgo tiene un peso relevante en la
prediccién, mientras que el resto de los predictores presentan una influencia

limitada o despreciable.

Andlisis con t de student de una cola y de dos colas.

Field (2013), dice que el analisis de los coeficientes mediante la prueba t
de Student permite evaluar la importancia individual de cada variable predictora
en el modelo. En primer lugar, Desarrollo de Habilidades presenta un valor t =
2,069 con una significancia de 0,000, lo que indica que su efecto sobre la variable
dependiente es estadisticamente significativo; es decir, existe evidencia
suficiente para rechazar la hipétesis nula de que su coeficiente es igual a cero.

De manera similar, Liderazgo alcanza un valor t = 1,796 con una
significancia también de 0,000, confirmando su aporte significativo al modelo de
acuerdo al valor critico de t para gl =96 y a = 0,10 (dos colas), que es 1,660, de
acuerdo a la figura 12. Esto se debe a que en una prueba de hipotesis bilateral
(dos colas), el nivel de significancia total (a) se divide entre dos (a/2) para
distribuir el error en ambos extremos de la distribucién t. Es decir, un 5% de error
en la cola inferior y un 5% en la cola superior cuando a es 0,10. De este modo,
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el valor t obtenido (1,796) supera el valor critico (1,660), lo cual confirma que el
coeficiente de la variable Liderazgo es estadisticamente significativo dentro del
modelo.

Aplicando el mismo concepto de hipotesis bilateral (dos colas), en el caso
de Incentivos, el valor t = 1,022 no alcanza el umbral de significancia estadistica
bajo una prueba t de Student de dos colas (a = 0,05), lo que indica que no se
puede afirmar con evidencia suficiente que esta variable tenga un efecto

significativo sobre la variable dependiente (Hair, 2019).
Figura 12: Distribucion T student
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Por otro lado, Sobrecarga de Trabajo presenta un valor t de -0,160 con
una significancia de 0,873, claramente superior al umbral de 0,05, lo que implica
que su coeficiente no es estadisticamente significativo y, por tanto, no contribuye
de manera importante al modelo. Finalmente, Apoyo Familiar muestra un valor t
= 0,065 y una significancia de 0,000; aunque su p-valor es estadisticamente
significativo, el valor t tan bajo y su bajo coeficiente Beta tipificado (0,028) indican
gue su efecto, si bien detectable estadisticamente, es practicamente irrelevante

en términos practicos.

Estos resultados, considerando conjuntamente los valores de t y sus
significancias, permiten concluir que Desarrollo de Habilidades, Liderazgo e
Incentivos son predictores estadisticamente significativos para la variable
dependiente, mientras que Sobrecarga de Trabajo carece de relevancia
estadistica en este modelo, y Apoyo Familiar, aunque significativo, ejerce un

impacto minimo.

La siguiente formula representa un modelo de regresion lineal y se utiliza
para predecir el valor de una variable dependiente Y en funcién de varias
variables independientes x, ademas se coloca los valores del modelo.

Y= bO + b1X1 - bZXZ + b3X3 + b4X4 + b5X5
Y = 0,964 + 0.232X; + 0.2925X, — 0.21X5 + 1.022X, + 0.065X<

Guijarati y Porter (2010), recomiendan que al construir modelos de
regresion, una variable independiente que no resulta estadisticamente
significativa puede ser excluida, a menos que existan fundamentos tedricos que
respalden su permanencia en el analisis por ejemplo si son parte del marco
tedrico ya que su exclusién causaria sesgos por omision. Por lo que en este
trabajo de investigacion no se ha excluido las variables no significativas.

Coeficientes:
Los coeficientes son significativos en 4 variables (p < 0.05), excepto la
variable sobrecarga de trabajo que tiene una significancia de 0,873.
Liderazgo: B = 0.232, indicando que por cada unidad de aumento en X1, Y
aumenta en 0.232 unidades, manteniendo las otras variables constantes.
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Desarrollo de habilidades: B = 0.292, indicando que por cada unidad de
aumento en X2, Y aumenta en 0.292 unidades.
Sobrecarga de trabajo: B = -0.021, indicando que por cada unidad de aumento
en X3, Y disminuye en -0.021 unidades.
Incentivos: B = 0.130, indicando que por cada unidad de aumento en X4, Y
aumenta en 0.130 unidades.
Apoyo familiar: B = 0.28, indicando que por cada unidad de aumento en X5, Y

aumenta en 0.28 unidades.

El modelo sugiere que las variables independientes Liderazgo y desarrollo
de habilidades tienen un efecto predictor e influyente sobre Y, por sus
coeficientes positivos y las variable sobrecarga de trabajo al ser negativa y con
una significancia mayor a 0,05 no demuestra ser una predictora o influyente
sobre la variable dependiente, también las variables incentivos y apoyo familiar
al tener valores en t de 1,022 y 0,065 y B de 0.130 y 0.028 respectivamente no

demuestran ser predictoras o influyentes en el modelo (James et al., 2023).

4.2. Comprobacion de Hipodtesis

Tabla 23: Resultados de la Hipétesis.

HIPOTESIS VALOR DE SIGNIFICANCIA RESULTADOS
BETA
H1 Liderazgo — Prevencién ,232 ,000 APROBADA

de conflictos laborales

habilidades— Prevencién de
conflictos laborales

H3 Desarrollo de ,292 ,000 APROBADA

H2 Sobrecarga de trabajo — -,021 0,873 RECHAZADA
Prevencién de conflictos

laborales

H4 Incentivos — Prevencion ,130 ,000 RECHAZADA

de conflictos laborales

Prevencién de conflictos
laborales

H5 Apoyo familiar — ,028 ,000 RECHAZADA

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion de resultados.
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H1 (Hipotesis 1): Con un Beta de 0,232 y un valor de significancia p =
0,000, se observa que la relacion entre Liderazgo y Prevencion de Conflictos
Laborales es positiva y estadisticamente significativa. Esto indica que el
liderazgo contribuye de manera importante a la prevencion de conflictos
laborales, por consiguiente la hipétesis es aprobada.

H2 (Hipotesis 2): El coeficiente Beta de 0,292 muestra que Desarrollo de
Habilidades es el predictor mas influyente en la prevencién de conflictos
laborales. Con una significancia de p = 0,000, esta relacion es estadisticamente
significativa, lo cual permite aprobar la hipétesis correspondiente.

H3 (Hipotesis 3): El coeficiente Beta es negativo y muy bajo (-,021), con
un valor de p de ,873, generando una ausencia de relacion significativa. Por ello,
la hipotesis es rechazada.

H4 (Hipdtesis 4): A pesar de presentar un nivel de significancia aceptable
(p =,000 y una Beta de ,130, el efecto de los incentivos sobre la prevencion de
conflictos laborales es limitado. En funcién de los criterios del estudio, la hipotesis
se considera rechazada. Segun Keith (2015) un predictor puede ser
estadisticamente significativo y aun asi tener un efecto insignificante. Por lo
tanto, la significancia no deberia ser el Unico criterio para retener variables en el
modelo en la figura 12.

H5 (Hipétesis 5): Aunque la significancia estadistica es alta (p = ,000), el
coeficiente Beta (,028) es muy bajo, indicando una influencia minima. Por lo
tanto, se rechaza la hipotesis que plantea una relacion significativa entre el apoyo
familiar y la prevencion de conflictos laborales.

Estudios complementarios

Adicionalmente se analiza en la tabla 24 el modelo separando hombres,
mujeres, empresas de manufactura y servicios con los siguientes resultados:

Tabla 24: Analisis por género

Correlaciones

132



SEXO

HOMBR Correlacio

E nde
Pearson
Sig.
(unilateral)

MUJER  Correlacio
nde
Pearson

Sig.
(unilateral)

SEXO
PrevConfLab
Liderazgo

Desarrollo_de_Ha
bilidades

sobrecagarga_de
_trabajo

Incentivos
Apoyo_familiar
SEXO
PrevConfLab
Liderazgo

Desarrollo_de_Ha
bilidades

sobrecagarga_de
_trabajo

Incentivos
Apoyo_familiar
SEXO
PrevConfLab
Liderazgo

Desarrollo_de_Ha
bilidades

sobrecagarga_de
_trabajo

Incentivos
Apoyo_familiar
SEXO
PrevConfLab
Liderazgo

Desarrollo_de_Ha
bilidades

sobrecagarga_de
_trabajo

Incentivos

Apoyo_familiar

SEXO
1,000

0,000
0,000

0,000

0,000

0,000
0,000
1,000

0,000
0,000

0,000

0,000

0,000
0,000

PrevConf
Lab

1,000

,536

,593

,452

,439
,394
0,000

,000

,000

,000

,000
,001

1,000
,420

,357

,260

,356
,349
0,000

,004

,013

,055

,013
,015

Liderazgo

,536
1,000

,690

,539

,537
572
0,000
,000

,000

,000

,000
,000

,420
1,000

,641

470

,645
,556
0,000
,004

,000

,001

,000
,000

Desarroll
o_de_Ha
bilidades

,593
,690

1,000

,637

,534
,673
0,000
,000
,000

,000

,000
,000

,357
,641

1,000

445

417
,621
0,000
,013
,000

,002

,004
,000

sobrecag
arga_de_
trabajo

,452
,539

,637

1,000

,662
,433
0,000
,000
,000

,000

,000
,000

,260
470

445

1,000

,736
,394
0,000
,055
,001

,002

,000
,006

Incentivo
s

,439

,537

,534

,662

1,000
544
0,000
,000
,000

,000

,000

,000

,356
,645

417

,7136

1,000
483
0,000
,013
,000

,004

,000

,001

Apoyo_fa
miliar

,394
572

,673

,433

544
1,000
0,000
,001
,000

,000

,000

,000

,349
,556

,621

,394

,483
1,000
0,000

,015

,000

,000

,006

,001

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SPSS

La matriz de correlaciones de la tabla 24 muestra que todas las variables
analizadas se relacionan positivamente con la Prevencion de Conflictos
Laborales (PrevConfLab), tanto en hombres como en mujeres, aunque con
diferencias en la magnitud de las correlaciones. En hombres (n=58), las
asociaciones son moderadas y estadisticamente significativas, destacandose
Desarrollo de Habilidades (r =.593), Liderazgo (r =.536) y Sobrecarga de trabajo
(r =.452), todas con valores p < 0.01, lo que indica una fuerte relacién entre estos

factores y la prevenciéon de conflictos.
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En mujeres (n=39), si bien las correlaciones también son positivas, son
mas débiles: Liderazgo (r = .420), Desarrollo de Habilidades (r = .357), e
Incentivos (r = .356), y la relacion con Sobrecarga de trabajo (r = .260) apenas
alcanza significancia (p = .055), lo que sugiere menor consistencia. Estos
resultados implican que, si bien los factores psicosociales influyen en la
prevencion de conflictos laborales en ambos grupos, su impacto es mas
pronunciado en hombres, sugiriendo la necesidad de adaptar las estrategias de
intervencion tomando en cuenta las diferencias de género en la percepcion y el
efecto de estas variables.

Tabla 25: Analisis por tipo de empresa

Correlaciones

TIPO Desarroll | sobrecag
EMPRES | PrevConf | Liderazg | o_de_Ha | arga_de_ | Incentivo | Apoyo_fa
TIPOEMPRESA A Lab 0 bilidades trabajo S miliar
MANUFACTURA Correlacion TIPOEMPRESA
de 1,000
Pearson
PrevConfLab 1,000 571 495 406 407 374
Liderazgo 571 1,000 652 466 497 ,605
Desarrollo_de_H
abilidades 495 652 1,000 490 410 686
sobrecagarga_d
e_trabajo 406 466 490 1,000 697 371
Incentivos 407 497 410 ,697 1,000 ,403
Apoyo_familiar 374 605 686 371 403 1,000
Sig. TIPOEMPRESA
(unilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
PrevConflLab 0,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,002
Liderazgo 0,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Desarrollo_de_H
abilidades 0,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
sobrecagarga_d
e_trabajo 0,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,002
Incentivos 0,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,001
Apoyo_familiar 0,000 ,002 ,000 ,000 ,002 ,001
SERVICIOS Correlacion TIPOEMPRESA
de 1,000
Pearson
PrevConflLab 1,000 495 566 1397 429 434
Liderazgo 495 1,000 749 1600 630 616
Desarrollo_de_H
abilidades 566 749 1,000 678 571 668
sobrecagarga_d
e_trabajo 1397 ,600 678 1,000 666 530
Incentivos 429 ,630 571 ,666 1,000 ,649
Apoyo_familiar 434 616 1668 530 649 1,000
Sig. TIPOEMPRESA
(unilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
PrevConfLab 0,000 ,001 ,000 ,005 ,003 ,002
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Liderazgo 0,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000

Desarrollo_de_H
abilidades 0,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

sobrecagarga_d
e_trabajo 0,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000

Incentivos 0,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000

Apoyo_familiar 0,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SPSS

En la tabla 25 se muestra que en ambos tipos de empresa, manufactura y
servicios, se observa una correlacion positiva y significativa entre la prevencion
de conflictos laborales (PrevConfLab) y las variables analizadas, destacandose
el liderazgo (r = .571 en manufactura y .495 en servicios) y el desarrollo de
habilidades (r = .495 y .566, respectivamente) como factores clave; ademas, los
incentivos, el apoyo familiar y la sobrecarga de trabajo también muestran
asociaciones positivas moderadas, indicando que en ambos sectores un entorno
laboral favorable, caracterizado por buen liderazgo, oportunidades de desarrollo,
reconocimiento y soporte familiar, esta relacionado con una mayor capacidad
para prevenir conflictos, siendo en servicios el desarrollo de habilidades el

predictor mas fuerte.

En el capitulo 4 se presenta un analisis detallado de los resultados,
comenzando con la identificacion de los supuestos necesarios para la aplicacion
de Regresion lineal. Se exploran los resultados finales, que incluyen una revision
del perfil de los encuestados, el numero total de participantes y el tipo de
empresas donde se aplico el instrumento, ademas del género de los
encuestados. Se lleva a cabo un andlisis estadistico mediante el modelo de
regresion lineal validando los supuestos basicos que justifican su uso. Ademas,
se calculan y analizan los resultados con estadisticas descriptivas, un resumen
del modelo, ANOVA vy los coeficientes del modelo. Finalmente, se evalian las
hipotesis de la investigacion, aprobando dos de las cinco hipotesis planteadas.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

El objetivo general de analizar las dimensiones psicosociales: liderazgo,
sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo familiar, que
permiten la prevencion de conflictos laborales en empleados de micro empresas
de la ciudad de Cuenca, Ecuador, se logr6 mediante un enfoque sistemético y
basado en evidencia. En primer lugar, se desarroll6 un marco tedrico solido que
sustentd conceptualmente estas dimensiones, identificando su impacto en la
dindmica laboral. Luego, se elabord y validé un instrumento de medicion
confiable que permitié evaluar cuantitativamente estas variables en una muestra
representativa de 97 empleados de empresas seleccionadas.

La pregunta de investigacion: ¢ Cuales son las dimensiones psicosociales
que ayudan a la prevencién de conflictos laborales de empleados en las micro y
pequefias empresas?, fue respondida mediante un enfoque cuantitativo basado
en la metodologia cientifica, integrando teoria, recoleccion de datos y analisis
estadistico (Creswel, 2014). Se identificaron las dimensiones psicosociales clave
(liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades, incentivos y apoyo
familiar) mediante una revisién exhaustiva del marco teorico y estudios previos,
como los de Bass y Avolio (1994) sobre liderazgo transformacional y Bakker y
Demerouti (2007) sobre la Teoria de Recursos y Demandas Laborales.

El desarrollo de habilidades encuentra sustento en la teoria de
necesidades humanas de Maslow (Toro, 2017), que relaciona la autorrealizacion
con el crecimiento profesional y la prevencion de conflictos. En cuanto a los
incentivos, se recurrio a la teoria de los dos factores de Herzberg (Madero, 2019),
que distingue entre factores de higiene e impulsores de motivacion. Finalmente,
el apoyo familiar se fundamenta en la teoria del equilibrio trabajo-vida (Rodriguez
y Dabos, 2017), que considera que un entorno laboral flexible favorece la
armonia personal y reduce tensiones. Esta integracion teorica fortalecio el disefio
del modelo estadistico aplicado y permitié validar empiricamente las relaciones

entre estas dimensiones y la prevencion de conflictos.

El andlisis de los datos, realizado mediante modelos de regresion lineal,
mostré que cada una de las dimensiones psicosociales contribuye de manera
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significativa a la prevencion de conflictos laborales, destacando especialmente
el liderazgo y los incentivos como los factores con mayor impacto. Estas
conclusiones se contextualizaron en las particularidades de las empresas
estudiadas, permitiendo una comprension integral de las relaciones entre las
variables. Finalmente, los resultados obtenidos no solo cumplieron con el
objetivo planteado, sino que también ofrecieron una base sélida para proponer
recomendaciones practicas orientadas a la mejora del clima laboral y la gestidon
de conflictos en el ambito empresarial local.

El primer objetivo metodologico de analizar los antecedentes de la
evolucion de las micro y pequefias empresas en el Ecuador y la prevenciéon de
conflictos, se alcanzé mediante una revision exhaustiva de literatura y fuentes
secundarias, centradas en dos ejes principales: Evolucion de las micro y
pequefias empresas en Ecuador y la prevencion de conflictos laborales. Se
recopil6 informacion sobre el desarrollo historico y el contexto actual de las micro
y pequeiias empresas (MYPES) en Ecuador, considerando aspectos
econdémicos, sociales y regulatorios. Este analisis incluyd datos estadisticos
proporcionados por instituciones oficiales como el Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC) y estudios previos realizados en el ambito
empresarial ecuatoriano.

Ademas, se abordaron los desafios que enfrentan las Microempresas,
como la informalidad, la limitada capacidad financiera y la alta rotacion de
personal, identificando su impacto en el clima organizacional y los conflictos
laborales. ElI marco teérico incorporé teorias y modelos psicosociales que
explican cobmo dimensiones como el liderazgo, la carga laboral, el desarrollo de
habilidades, los incentivos y el apoyo familiar contribuyen a prevenir conflictos
en el entorno laboral. Tal revision permitio establecer la relacion entre estas

dimensiones y el contexto de las Microempresas en Ecuador.

El segundo objetivo metodolégico se cumpli6 mediante una revisién
exhaustiva de teorias fundamentales, como la Teoria de las Necesidades de
Maslow y la Teoria de los Recursos y Demandas Laborales (Bakker y Demerouti,
2013), junto con estudios empiricos que validaron la relacion entre variables
psicosociales y la prevenciéon de conflictos. Lo anterior, permitié estructurar un
modelo conceptual coherente que sustenté las hipotesis y el disefio del
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instrumento. El tercer objetivo, la elaboracién de un instrumento de medicion,
incluyé la definicion de dimensiones, disefio de items tipo Likert y validacion por
expertos. Tras una prueba piloto y ajustes, se aplico el Alfa de Cronbach para el

analisis de confiabilidad, garantizando un instrumento valido y confiable.

El cuarto objetivo consisti6 en validar y aplicar el instrumento para
confirmar y garantizar la diversidad y relevancia de los items. El quinto objetivo,
analizar los resultados estadisticos, se efectué mediante la técnica de regresion
lineal en SPSS. Se evaluaron coeficientes de regresion, valores p determinando
la aceptacion o rechazo de las hipétesis y midiendo la capacidad explicativa del
modelo mediante el R2 ajustado.

En el estudio Dimensiones Psicosociales que permiten la Prevencion de
Conflictos Laborales de Empleados en Micro Empresas de Cuenca-Ecuador, se
cumplieron los principios de la metodologia cientifica y se comprueba al aplicar
los principios propuestos por Thomas y Tymon (1982) para garantizar la
relevancia y utilidad practica de la investigacion. Estos principios se
implementaron de la siguiente manera: la relevancia descriptiva entendida como
la capacidad de representar fielmente los fendmenos estudiados, se aseguré al
reflejar fielmente los fendmenos psicosociales observados en el entorno laboral
de las microempresas; la relevancia de objetivos que se refiere a la alineacion
entre los propdsitos del estudio y las necesidades del contexto se cumplié al
alinear las variables dependientes con la meta de prevenir conflictos laborales.

La validez operativa relacionada con la posibilidad de intervenir en el
fendbmeno mediante variables manipulables, se alcanz6 al disefiar un modelo
que permite evaluar el impacto de factores como el liderazgo, los incentivos y el
desarrollo de habilidades; la no obviedad que implica generar conocimientos mas
alla del sentido comun, se logré al aportar evidencias empiricas sobre relaciones
complejas entre variables psicosociales; y finalmente la oportunidad se cumplié
al presentar resultados en un tiempo adecuado para abordar los problemas
identificados. En conjunto, estos elementos demuestran gue la investigacion se
desarrollo conforme a los principios de la metodologia cientifica, aportando
evidencia rigurosa y aplicable.
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En esta tesis se siguio el proceso propuesto por Whetten (1989) para el
desarrollo tedrico, estructurando el estudio en torno al qué, como y por qué. En
la etapa del qué, se identificaron las variables clave que influyen en la prevencion
de conflictos laborales: liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de
habilidades, incentivos y apoyo familiar. En el como, se definieron las relaciones
entre estas variables, explicando de qué manera interactian para impactar en la
variable dependiente, es decir, la prevencidon de conflictos. Finalmente, en el por
qué, se justificaron estas relaciones a partir de fundamentos teoricos solidos y
evidencia empirica, mostrando como las dimensiones psicosociales contribuyen
al mejoramiento del entorno laboral y a la reduccién de tensiones. Este enfoque
permitié construir un modelo conceptual robusto, delimitando su aplicabilidad en
el contexto de micro y pequefias empresas de Cuenca, Ecuador, y asegurando

la coherencia y relevancia de los resultados obtenidos.

Discusion de resultados

La hipétesis H1 que aborda al liderazgo como una dimensién psicosocial
gue se relaciona positiva y significativamente con la prevencion de conflictos
laborales en las microempresas de Cuenca, Ecuador, fue aprobada y se ve
respaldada por estudios de autores como Haryanto et al. (2022), quienes
evaluaron el impacto del liderazgo transformacional en la moderacion del
conflicto laboral en una empresa ferroviaria en Yakarta, Indonesia. con una
muestra de 150 empleados, También, Rodriguez (2020) concluyendo que el
liderazgo transformacional tiene una correlacién significativa con la capacidad de
prevenir y manejar conflictos en entornos laborales.

La hipodtesis H3 de desarrollo de habilidades abordandola como una
dimensién psicosocial que motiva positiva y significativamente la prevencion de
conflictos laborales en las microempresas de Cuenca, Ecuador, se aprueba y
confirma lo estudiado por Sacsara (2018), quien probd que el desarrollo de
habilidades incide en la prevencidbn de conflictos laborales en centros
asistenciales de salud en Huancayo, Peru. con 120 trabajadores y 16 servicios

organizacionales.
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La hipétesis H2 la sobrecarga de trabajo como una dimensién psicosocial
incide negativa y significativamente en la prevencion de conflictos laborales en
las microempresas de Cuenca, Ecuador, fue rechazada y esto contradice los
estudios aplicados presentados en el marco teérico como los de Skinner y
Pocock (2008) quienes evidenciaron mediante un estudio con 1.435 trabajadores
australianos que la sobrecarga de trabajo fue un predictor fuerte del conflicto
laboral, incluso mas que el control sobre el horario de trabajo. Asimismo,
Vasquez y Gonzéalez (2020) identificaron que el 83,33% de las enfermeras
encuestadas en Esmeraldas (Ecuador) sefialaron la sobrecarga como principal
fuente de conflictos, provocando agotamiento, insomnio e insatisfaccion laboral.
Ademas, Galeano y Cortes (2022), en una revision sistematica de 30 estudios,
concluyeron que la sobrecarga laboral genera altos niveles de conflicto en

individuos y organizaciones.

La hipoétesis H4 Los incentivos son una dimension psicosocial que impacta
positiva y significativamente en la prevencién de conflictos laborales en las
microempresas de Cuenca, Ecuador. También fue rechazada y contradice los
estudios aplicados presentados en el marco teérico como los de Qader (2021),
quien investigo el efecto de los incentivos no monetarios en la prevencién de
conflictos internos en la Universidad Politécnica de Erbil, Kurdistan. Con una
muestra de 234 empleados. Y el de Madero (2019), que realiza su estudio a 230
trabajadores de una empresa manufacturera en México, comprobando esta
relacion.

Por ultimo, la hipétesis H5 Apoyo familiar es una dimensién psicosocial
gue incide positiva y significativamente en la prevencion de conflictos laborales
en las microempresas de Cuenca, Ecuador, fue rechazada contradiciendo
estudios como el de Jiménez et al. (2011). Este trabajo analiz6 la relacion entre
apoyo familiar y conflicto trabajo-familia en 128 trabajadores técnicos y
profesionales en Chile. Ademas, del de Aguirre y Martinez (2006), quienes
evaluaron el conflicto familia-trabajo en una muestra de 67 participantes en
Madrid, Espafia.
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Aportaciones Tedricas

- H1 Liderazgo y prevencion de conflictos laborales

Este estudio contribuye al marco teérico del liderazgo transformacional
propuesto por Bass y Avolio (1994), al examinar su impacto en la prevencion de
conflictos laborales dentro del contexto de microempresas ecuatorianas. En
estas organizaciones, el estilo de liderazgo no puede analizarse de forma
aislada, ya que esta influido por la cultura organizacional local. De acuerdo con
las dimensiones culturales de Hofstede, Ecuador presenta un alto nivel de
colectivismo (IDV = 8) y una marcada distancia al poder (PDI = 78). Estas
caracteristicas reflejan una fuerte orientacion hacia el respeto a la autoridad y la
cohesion grupal, lo que condiciona positivamente la aceptacion de figuras de
liderazgo que promuevan el bienestar colectivo. En este entorno, el liderazgo
transformacional, caracterizado por el carisma, la inspiracion y la atencion a las
necesidades del equipo (Hofstede, 2001), resulta especialmente efectivo para
prevenir conflictos, ya que se adapta bien a la estructura jerarquica aceptada
socialmente y fortalece el compromiso del grupo. Asi, el estudio demuestra que
la efectividad del liderazgo en la prevencion de conflictos esta estrechamente
vinculada al contexto cultural en el que se ejerce.

A diferencia de otros contextos, este estudio sugiere que el liderazgo
transformacional, combinado con un enfoque en la cercania interpersonal, es
especialmente efectivo para prevenir conflictos laborales en ambientes donde la
jerarquia y el trabajo en equipo son valorados (Bass y Avolio, 1994). Ademas,
este trabajo amplia la teoria de Denison (1990) sobre cultura organizacional, al
demostrar que, en el contexto ecuatoriano, un estilo de liderazgo que fomente la
participacion y el reconocimiento de los empleados puede ser clave para reducir
tensiones. Esta perspectiva enriquece el entendimiento del liderazgo en culturas
con alta dependencia en relaciones interpersonales y fortalece la aplicabilidad

de estas teorias en entornos laborales con recursos limitados.

- H3 Desarrollo de habilidades y prevencion de conflictos
Este estudio, sin embargo, aborda una brecha al analizar la aplicacion de
programas de capacitacion adaptados a las competencias locales en
microempresas ecuatorianas, donde las relaciones laborales estan
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estrechamente ligadas a la cultura comunitaria (Cepal y OIT, 2014). Esto
enriquece el marco teorico al destacar la importancia de adaptar las estrategias
de desarrollo de habilidades a contextos especificos. Desde la perspectiva de
Hofstede (1980), este trabajo sugiere que el desarrollo de habilidades, en
culturas colectivistas como la ecuatoriana, fomenta la armonia y el sentido de
pertenencia en el lugar de trabajo, contribuyendo a la prevencién de conflictos.
Esto expande el conocimiento sobre como las competencias laborales pueden
ser herramientas clave en entornos donde las relaciones interpersonales tienen
un peso significativo.

- H2 Sobrecarga de trabajo y su impacto negativo, aunque se
formul6 la hipétesis de que la sobrecarga de trabajo tendria un efecto negativo y
significativo en la prevencion de conflictos laborales, los resultados del presente
estudio no confirmaron dicha relacién en el contexto de las microempresas de
Cuenca. Este hallazgo contradice lo planteado por la Teoria de Recursos y
Demandas Laborales (Bakker y Demerouti, 2007), que sostiene que en
contextos de alta demanda y escasos recursos, como suele ocurrir en las
microempresas ecuatorianas, la sobrecarga genera estrés y agrava los conflictos
laborales. Sin embargo, la ausencia de significancia estadistica sugiere que otros
factores podrian estar mediando esta relacién. Una posible explicacion se
encuentra en la Teoria del Compromiso Organizacional (Meyery Allen, 1991),
qgue plantea que los empleados con alto compromiso afectivo tienden a percibir
las altas exigencias laborales con menor negatividad, amortiguando su impacto
sobre los conflictos. En este sentido, es posible que en las microempresas
analizadas exista una fuerte identificacion emocional con el trabajo o con la
organizacién, lo cual neutraliza los efectos adversos de la sobrecarga. Por tanto,
aungue no se comprobo la hipotesis, el resultado permite explorar nuevas vias
tedricas y resalta la necesidad de estudiar variables mediadoras como el
compromiso o la cultura organizacional.

- H4 Incentivos y su impacto en la prevencion de conflictos, que
planteaba que los incentivos tienen un efecto positivo y significativo en la
prevencion de conflictos laborales fue rechazada en este estudio, ya que los
resultados no mostraron una relacién estadisticamente significativa. Este
hallazgo contradice lo esperado desde enfoques tedricos como el de Hofstede
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(2001). Llenando una brecha en la literatura al explorar como la cultura influye
en la efectividad de diferentes tipos de incentivos. Este aporte también se vincula
con la teoria de Denison (1990), al mostrar que una cultura organizacional
basada en la participacion y el reconocimiento puede mejorar significativamente
el clima laboral y reducir tensiones en entornos donde los recursos monetarios
son limitados (Denison, 1990). Esto proporciona una nueva perspectiva sobre el
rol de los incentivos en contextos de alta sensibilidad cultural.

- H5 Apoyo familiar y su rol en la prevencion de conflictos.

La hipotesis que proponia al apoyo familiar como un factor significativo en
la prevencion de conflictos laborales no fue confirmada, ya que no se encontrd
una relacion estadisticamente significativa. Esto contradice lo planteado por
Jiménez y Berrios (2022) y por Hofstede (2001), quienes destacan que en
culturas colectivistas como la ecuatoriana, el apoyo familiar contribuye al
equilibrio trabajo-vida y a reducir tensiones laborales. Una posible explicacién es
gue, en microempresas con vinculos familiares o comunitarios, el limite entre lo
laboral y lo personal es difuso, lo que puede reducir la percepcion de conflicto.
Ademas, los trabajadores podrian no asociar directamente el apoyo familiar con

la dindmica laboral, lo que debilita su impacto como variable predictora.

Implicaciones practicas

Los resultados del estudio ofrecen beneficios y una utilidad significativa
tanto para la sociedad como para las microempresas y sus empleados. Estos
hallazgos tienen importantes implicaciones practicas que pueden contribuir al
mejoramiento del entorno laboral, fortalecer la gestibn empresarial y promover
un clima organizacional mas armonico, impactando positivamente en todos los
niveles mencionados. Para las empresas, los hallazgos ofrecen estrategias
claras que mejoren la gestion organizacional, destacando la importancia del
liderazgo efectivo y los programas de incentivos como factores clave para
prevenir conflictos laborales. Estas practicas no solo contribuyen a un clima
laboral positivo, sino que también reducen costos asociados a la rotacion de
personal, y los conflictos internos, incrementando asi la productividad y
sostenibilidad empresarial, ademas, fomentan el desarrollo de habilidades y
equilibrar la carga laboral permite optimizar el desempefio de los empleados,
generando resultados positivos para la organizacién (Chiavenato, 2017).
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Para los empleados, las estrategias mencionadas promueven ambientes
de trabajo més saludables y satisfactorios, impactando de manera directa en su
bienestar y calidad de vida (Baker y Demerouti, 2013). Por otro lado, desde un
enfoque social, la mejora de las condiciones laborales en micro y pequefas
empresas, que representan un sector importante del empleo en Ecuador,
fortalece la economia local y contribuye a la cohesién social. Un ambiente laboral
armonico reduce tensiones laborales que podrian derivar en conflictos mayores,
creando un beneficio colectivo que trasciende del lugar de trabajo hacia la
estabilidad y el desarrollo de las comunidades (OIT, 2018). Estos resultados
destacan la utilidad de integrar practicas basadas en evidencia para construir

entornos laborales mas efectivos y justos.

Limitaciones y estudios futuros

La presente investigacion present6 algunas limitaciones que, si bien no
impidieron su desarrollo, si influyeron en el alcance de los resultados. Una de las
principales fue el tamafio y tipo de muestra, aunque se trabajo con 97 empleados
de microempresas de Cuenca, Ecuador, la seleccién se realiz6 mediante un
muestreo no probabilistico (Madero, 2019). Esto podria limitar la generalizacion
de los hallazgos a otros sectores o regiones del pais, dado que no se utilizé un
muestreo aleatorio que representara a toda la poblacion de micro y pequefias

empresas.

Otra limitacion fue la naturaleza auto informada del cuestionario utilizado,
las respuestas de los participantes pudieron estar influenciadas por sesgos de
percepcion o deseabilidad social, pudiendo afectar la objetividad en la medicién
de las dimensiones psicosociales. Ademas, no se consideraron variables
contextuales adicionales, como factores econémicos o culturales especificos,
qgue podrian influir en la prevencién de conflictos laborales. A pesar de estas
limitaciones, los resultados obtenidos ofrecen una base sdlida para futuras
investigaciones que puedan abordar estas restricciones y ampliar el alcance de

los hallazgos.
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Recomendaciones: Con base en los resultados obtenidos, se recomienda
ampliar el alcance poblacional del estudio para incluir otras regiones y sectores
econodmicos del pais. Esto permitiria evaluar si las dimensiones psicosociales
identificadas (liderazgo, sobrecarga de trabajo, desarrollo de habilidades,
incentivos y apoyo familiar) tienen un impacto similar en contextos laborales
diferentes. La utilizacién de un muestreo probabilistico en futuras investigaciones
garantizaria una mayor representatividad de los hallazgos y facilitaria la
generalizacion de las conclusiones a un ambito mas amplio. Se sugiere explorar
nuevas dimensiones psicosociales como la comunicacién organizacional, la
equidad laboral y el clima organizacional, para complementar y enriquecer los
resultados actuales.

Asimismo, seria valioso incorporar un enfoque cualitativo que
complemente los datos cuantitativos obtenidos. Métodos como entrevistas o
grupos focales podrian proporcionar una vision mas detallada y contextualizada
sobre las experiencias de los empleados en relacion con las dimensiones
psicosociales y los conflictos laborales. Realizar estudios longitudinales
permitiria analizar como estas dimensiones impactan a lo largo del tiempo en la
prevencion de conflictos laborales, proporcionando evidencia sobre la
sostenibilidad de las mejoras implementadas en el ambiente laboral.

Por ultimo, se recomienda desarrollar y evaluar intervenciones especificas
basadas en las dimensiones mas influyentes, como liderazgo e incentivos, para
medir su eficacia directa en la prevencién de conflictos laborales. Otras lineas de
investigaciéon podrian incluir analisis comparativos entre micro y pequefias
empresas frente a medianas y grandes organizaciones, para identificar
diferencias en el impacto de estas dimensiones. También seria interesante
explorar factores demograficos como género, edad o antigiiedad laboral, que
podrian influir en la percepcién de las dimensiones psicosociales y su efecto en
los conflictos laborales, contribuyendo a un conocimiento mas integral y
aplicable.
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ANEXO I: INSTRUMENTO DE MEDICION

D,

Dimensiones psicosociales que permitan la prevencion de
conflictos laborales en micro y pequefias empresas de
Cuenca-Ecuador

UNIVERSIDAD

/ Instrucciones para el llenado de la encuesta
AUTONOMA DE a) Por favor leer detenidamente
NUEVO LEON

FACULTAD DE
CONTADURIA
PUBLICA Y
ADMINISTRACION

3

b) Por favor anotar en la casilla la relevancia de cada grupo de
items el nimero que usted considere de acuerdo a las
siguientes escalas:

1 completamente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3
Indiferente,
4 De acuerdo, 5 Completamente de acuerdo

c) El cuestionario se compone de 48 items y le tomara
alrededor de 10 minutos responderlo.

d) Agradeceremos conteste todo sin excepcion.

Cargo:

Empresa (opcional):
RUC (opcional?):

Informacién sociodemogréfica

~No ok~ WN -

Sector:

Tipo de empresa  Micro empresa[] Pequefia empresa [] mediana
NUmero de trabajadores:
Direccién (opcional):

Comercial[] Manufactura [] Servicios[]

NO

VALORACION

items

112|345

1 | No trato de imponer mi posicion.

2 | Trato de postergar el tema hasta que haya tenido
tiempo para meditarlo.

3 | Acepto criticas constructivas de parte de mis
superiores y retroalimento al grupo.

4 | Tengo predisposicion para ayudar y/o capacitar al
nuevo personal en la organizacion.

5 | Mantengo el control de las emociones ante algun
tipo de incompatibilidad o conflicto.

6 | Trato de que no existan conflictos entre grupos.

7 | Busco que mis empleados se integren facilmente
al grupo de trabajo.

8 | Busco que la carga de trabajo de mis empleados
sea equitativa.

NO

ftems

9 | Incito al grupo a pensar en viejos problemas de

nuevas maneras.

10

Felicito personalmente cuando realizan un trabajo
excelente.
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11

Considero que mantengo un buen liderazgo con
mis empleados.

12 | Muestro coherencia entre el discurso y la accion
como lider, para evitar confusién y desanimo en
los seguidores.

13 | Tengo claro los objetivos de la tarea a emprender
y los traduzco en guias de accidn concretas para
los seguidores en mi area de trabajo.

14 | Considero que ejerzo liderazgo en mi area de
trabajo.

15 | Busco que mis empleados proporcionen un buen
servicio a los demas.

16 | Procuro que mis empleados tengan un
comportamiento adecuado dentro de su trabajo.

N° items

17 Trato de que mis empleados ayuden a otros aun
cuando estan sobrecargados de trabajo.

18 Busco_ que mis empleados trabajen bajo directrices
y politicas compatibles.

19 Propicio que mis empleados recibar_l las tareas y
los recursos necesarios para cumplirlas.

50 Cuando hay encargos a mis empleados por d_os o]
mMAas personas, busco que estos sean compatibles.

1 Permito alguna§ pausas en el trabajo ademas de
las reglamentarias.

- Proguro que e.I trabajo ple mis empleados pueda
realizarse sin interrupciones.

Busco que mis empleados no tengan jornadas de

23 ) ) :
trabajo extensas fuera del horario habitual.
Aseguro que las tareas asignadas sean

24 | comprendidas claramente y ejecutadas de manera
eficiente.

N° items

o5 Me aseguro de que mis empleados se capaciten
constantemente.

26 Trato d_e que Ia_ empresa se plantee un sistema de
formacion continua para los empleados.

Me aseguro de que la empresa ponga a

27 | disposicion de los trabajadores los recursos
necesarios para su desarrollo.

Promuevo que mis empleados hagan preguntas

28 | que brinden informacion descriptiva y especifica
para realizar su trabajo adecuadamente.

29 Ayudo a mis empleados a generar alternativas

multiples.
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Analizo que la capacitacion que recibe mi

30 .
empleado sea acorde a sus funciones.
Propongo un plan de desarrollo de habilidades

31 | para que mis empleados tengan plena confianza
en sus capacidades.

Desarrollo habilidades en mis empleados de

32 negocigcién ante un problema y para que asuman
una actitud constructiva y de aprendizaje para
ellos.

N° items

33 | Propongo que la empresa ‘asigm_a diferentes .
recompensas y planes de incentivos econdémicos.

31 ptilizo diferentes tipos de recompensas para
impulsar los desempefios destacados.

Felicito de inmediato y aplico otras formas de

35 | reconocimiento a los logros significativos de mis
empleados.

36 Bus_co que mis empleaqlos estén de acuerdo con
los incentivos que perciben.

37 Promue\_/o que en la empresa se fijen incentivos no
econdmicos adicionales de forma adecuada.
Busco que los incentivos econdémicos fijados por la

38 | empresa, valoren el aporte a los resultados
obtenidos por mis empleados.

39 | Trato de que el.sis_tema de sa_nciones se aplique
de manera equitativa entre mis empleados.

Busco que los incentivos no econdmicos que

40 | reciben mis empleados estén acorde a su
rendimiento.

N° items
Trato de que el trabajo no aparte de las

41 | actividades familiares y personales a mis
empleados.

Promuevo que el trabajo no provoque en mis

42 | empleados agotamiento emocional, que les impida
contribuir con la familia.

43 Pr(_)curo que el trab_a_jo no int(_arfiera con el tiempo
asignado a las familias de mis empleados.

Busco estrategias que ayuden a aminorar la fatiga

44 | que experimenta mi personal debido a las
responsabilidades familiares

45 Procuro que mis empleados permanezcan en la
empresa solo lo que dura la jornada laboral.

46 Promuevo actividades de integracion familiar en el

trabajo, previo acuerdo con los trabajadores
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Planteo mecanismos para que mis trabajadores
47 | puedan atender emergencias familiares, mismas
gue el trabajador tendra que comprobar.

Intento que mis empleados no tengan que
48 | posponer cosas en el trabajo debido a las
demandas de su tiempo en casa.

Una vez terminada la evaluacion de los items se solicita de la manera mas atenta se envie al correo
angel.quinde@uanl.edu.mx para continuar con el proceso de investigacion.
Atentamente Giovanny Quinde Alvear — Estudiante de Doctorado
Gracias por formar parte de esta investigacion

176



mailto:angel.quinde@uanl.edu.mx

ANEXO II: FORMATO DE VALIDEZ DE EXPERTOS

Dimensiones psicosociales que permitan la prevencion de
: conflictos laborales en micro y pequefias empresas de
P Cuenca-Ecuador

"
UNIVERSIDAD | Instrucciones para el llenado de la encuesta
A,\L,JJSVNS EAIEA‘O?\]E a) Por favor leer detenidamente.
b) Por favor anotar en la casilla la relevancia de cada grupo de

FACULTAD DE Items el nimero que usted considere de acuerdo a las

CONTADURIA siguientes escalas:
PUBLICA Y 1 irrelevante, 2 poco relevante, 3 relevante, y 4 muy
ADMINISTRACION relevante evaluando el grado de importancia que tiene el

item para explicar la definicion correspondiente.

c) El cuestionario se compone de 48 items y le tomara
alrededor de 10 minutos responderlo.

d) Agradeceremos conteste todo sin excepcion.

Prevenciéon de conflictos laborales

N® ftems Definic_ic')n de la Relevancia
variable 1] 2] 3| 4
1 | No trato de imponer mi posicion. _
2 | Trato de postergar el tema hasta Se .O,'ef'”e la
prevencion de

que haya tenido tiempo para

meditarlo. conflictos como todas

las acciones para
evitar disputas
surgidas en una

3 | Acepto criticas constructivas de
parte de mis superiores y
retroalimento al grupo.

relaciéon laboral (Vu y

2 : .
Tengo predisposicion para ayudar Tuan, 2021), que

y/o capacitar al nuevo personal en

L isminuyen I
la organizacion. d sminuyen a
incompatibilidad entre
5 | Mantengo el control de las d
emociones ante algun tipo de conductas,
percepciones,

incompatibilidad o conflicto.

objetivos y/o afectos

6 H 1 - - -
Trato de que no existan conflictos entre individuos y

entre grupos.

grupos, que definen

7 | Busco que mis empleados se

: - sSus metas como
integren facilmente al grupo de

. mutuamente

trabajo. - incompatibles (Teran
8 | Busco que la carga de trabajo de y Flores, 2018).

mis empleados sea equitativa. ’

Liderazgo
N° items Definic_ic’m de la Relevancia
variable 1 2 3 4

1 | Incito al grupo a pensar en viejos El liderazgo se define

problemas de nuevas maneras. como la capacidad del

2 | Felicito personalmente cuando lider para comunicarse y
comportarse de manera

realiza un trabajo excelente. que eleve los intereses de

3 | Considero que mantengo un buen sus seguidores y los
liderazgo con mis empleados. motive a mirar mas alla
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4 | Muestro coherencia entre el de su propio interés en
discurso y la accién del lider, para sie?lzgeeﬂsctlg SE'"%E%‘;QO
evitar confusion y desanimo en los transformacional (Ahmed
seguidores. y Al Amiri, 2022).

5 | Tengo claro los objetivos de la tarea
a emprender y los traduzco en
guias de accion concretas a los
seguidores en el area de trabajo.

6 | Considero que ejerzo liderazgo en
mi area de trabajo.

7 | Busco que mis empleados
proporcionen un buen servicio a los
demas.

8 | Trato de que mis empleados tengan
un comportamiento adecuado
dentro de su trabajo.

Sobrecarga de trabajo
. ‘ Definicién de la Relevancia
N Iltems .
variable 2 | 3
Trato de que mis empleados

1 | ayuden a otros aun cuando estan
sobrecargados de trabajo.

Busco que mis empleados trabajen

2 | bajo directrices y politicas
compatibles.

Propicio que mis empleados reciban

3 | las tareas y los recursos necesarios
para cumplirlas. Lozada et al. (2021) define
Cuando hay encargos a mis a la sobrecarga laboral

4 empleados por dos 0 mas como el exceso de
personas, busco que estos sean 3?"’;?;‘5;2(1 sf'gg‘;gasse?
compgtlbles. cumplidas y que no logra
Permito algunas pausas en el realizarlas en el tiempo

5 | trabajo ademas de las establecido  provocando
reglamentarias. esto  frustracion 'y
Procuro que el trabajo de mis desmotivacion personal.

6 | empleados pueda realizarse sin
interrupciones.

Busco que mis empleados no

7 | tengan jornadas de trabajo
extensas fuera del horario habitual.
Aseguro que las tareas asignadas

8 | sean comprendidas claramente y
ejecutadas de manera eficiente.

Desarrollo de habilidades
. , Definicion de la Relevancia
N ltems .
variable 2 3
1 Me aseguro de que mis empleados | Se considera al desarrollo

se capaciten constantemente.

de habilidades como el
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Trato de que la empresa se plantee

desarrollo de los
conocimientos

2 | un sistema de formacién continua dosarrollar una activ’?(?;g
para los empleados. laboral de manera
Me aseguro de que la empresa correcta (Grumedi, 2020),
3 | Ponga a disposicion de los utilizando su talento para
trabajadores los recursos negociar,  relacionarse,
necesarios para su desarrollo. colaborar y trabajar en un
Promuevo que mis empleados ambiente __culturaimente
. diverso (Fiszbein et al.,
hagan preguntas que brinden 2016).
4 | informacion descriptiva y especifica
para realizar su trabajo
adecuadamente.
5 Ayudo a mis empleados a generar
alternativas multiples.
Analizo que la capacitacion que
6 | recibe mi empleado sea acorde a
sus funciones.
Propongo un plan de desarrollo de
. habilidades para que mis
empleados tengan plena confianza
en sus capacidades.
Desarrollo habilidades en mis
empleados de negociacion ante un
8 | problema y para que asuman una
actitud constructiva y de
aprendizaje para ellos.
Incentivos
. ] Definicion de la Relevancia
N Iltems .
variable 2 3
Propongo que la empresa asigne
1 | diferentes recompensas y planes de
incentivos econdmicos.
Utilizo diferentes tipos de
2 | recompensas para impulsar los
de;e_mpeﬁqs des_tacados. . Se puede definir un
Felicito de inmediato y aplico otras | incentivo  como un
3 formas de reconocimiento a los proceso que genera una
logros significativos de mis recompensa econom;gzo?
empleados. _ | o senemica s e oo
Busco que mis empleados estén de | ,ganizacion (Corisapra et
4 | acuerdo con los incentivos que al., 2021), que beneficia y
perciben. motiva al  trabajador
Promuevo que en la empresa se mejorando su desempefio
5 | fijen incentivos no econémicos y generando mayor
adicionales de forma adecuada.
Busco que los incentivos
5 econdémicos fijados por la empresa,

valoren el aporte a los resultados
obtenidos por mis empleados.
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Trato de que el sistema de
7 | sanciones se aplique de manera
equitativa entre mis empleados.

Busco que los incentivos no
econdémicos que reciben mis

8 ,
empleados estén acorde a su
rendimiento.
Apoyo Familiar
0 " Definiciéon de la Relevancia
N Items .
variable 1 2 3 4

Trato de que el trabajo no aparte de
1 | las actividades familiares y
personales a mis empleados.

Promuevo que el trabajo no
provoque en mis empleados
agotamiento emocional, que les
impida contribuir con la familia.

Procuro que el trabajo no interfiera
3 | con el tiempo asignado a las
familias de mis empleados.

Busco estrategias que ayuden a Gabini (2020) define al
aminorar la fatiga que experimenta | @P0yo familiar como la

4 . | debid | interferencia que ocurre
mi persona_‘_ ebido a aS entre los roles familiares y
responsabilidades familiares laborales, resultante de
Procuro que mis empleados las presiones y demandas

5 | permanezcan en la empresa solo lo | asociadas 3 cada domir:jio
que dura la jornada laboral. y que, ademas, puede

llegar a tener efectos

Promuevo actividades de _ negativos sobre ambas
6 | integracion familiar en el trabajo, esferas.
previo acuerdo con los trabajadores

Planteo mecanismos para que mis
trabajadores puedan atender

7 | emergencias familiares, mismas
que el trabajador tendra que
comprobar.

Intento que mis empleados no
tengan que posponer cosas en el
trabajo debido a las demandas de
Su tiempo en casa.

Una vez terminada la evaluacion de los items se solicita de la manera mas atenta se envie al correo
angel.quinde@uanl.edu.mx para continuar con el proceso de investigacion.
Atentamente Giovanny Quinde Alvear — Estudiante de Doctorado
Gracias por formar parte de esta investigacion
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ANEXO Ill: PROMEDIOS DE VALIDEZ DE EXPERTOS

ftems

1

2

3

4

5

6

Suma

Promedio

No trato de imponer mi
posicion.

21

3,50

Trato de postergar el tema
hasta que haya tenido
tiempo para meditarlo.

21

3,50

Acepto criticas constructivas
de parte de mis superiores y
retroalimento al grupo.

19

3,17

Tengo predisposicion para
ayudar y/o capacitar al
nuevo personal en la
organizacion.

20

3,33

Mantengo el control de las
emociones ante algun tipo
de incompatibilidad o
conflicto.

21

3,50

Trato de que no existan
conflictos entre grupos.

22

3,67

Busco que mis empleados
se integren facilmente al
grupo de trabajo.

23

3,83

Busco que la carga de
trabajo de mis empleados
sea equitativa.

22

3,67

Incito al grupo a pensar en
viejos problemas de nuevas
maneras.

21

3,50

10

Felicito personalmente
cuando realizan un trabajo
excelente.

24

4,00

11

Considero que mantengo un
buen liderazgo con mis
empleados.

22

3,67

12

Muestro coherencia entre el
discurso y la accion como

lider, para evitar confusion y
desanimo en los seguidores.

22

3,67

13

Tengo claro los objetivos de
la tarea a emprender y los
traduzco en guias de accion
concretas para los
seguidores en mi area de
trabajo.

24

4,00

14

Considero que ejerzo
liderazgo en mi area de
trabajo.

20

3,33
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15

Busco que mis empleados
proporcionen un buen
servicio a los demas.

22

3,67

16

Procuro que mis empleados
tengan un comportamiento
adecuado dentro de su
trabajo.

21

3,50

17

Trato de que mis empleados
ayuden a otros aun cuando
estan sobrecargados de
trabajo.

18

3,00

18

Busco que mis empleados
trabajen bajo directrices y
politicas compatibles.

21

3,50

19

Propicio que mis empleados
reciban las tareas y los
recursos necesarios para
cumplirlas.

21

3,50

20

Cuando hay encargos a mis
empleados por dos 0 mas
personas, busco que los
puedan realizar

21

3,50

21

Permito algunas pausas en
el trabajo ademas de las
reglamentarias.

21

3,50

22

Procuro que el trabajo de
mis empleados pueda
realizarse sin interrupciones.

19

3,17

23

Busco que mis empleados
no tengan jornadas de
trabajo extensas fuera del
horario habitual

21

3,50

24

Aseguro que las tareas
asignadas sean
comprendidas claramente y
ejecutadas de manera
eficiente

22

3,67

25

Me aseguro de que mis
empleados se capaciten
constantemente.

24

4,00

26

Trato de que la empresa se
plantee un sistema de
formacion continua para los
empleados.

22

3,67

27

Me aseguro de que la
empresa ponga a
disposicion de los
trabajadores los recursos
necesarios para su
desarrollo.

24

4,00
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28

Promuevo que mis
empleados hagan preguntas
gue brinden informacion
descriptiva y especifica para
realizar su trabajo
adecuadamente.

21

3,50

29

Ayudo a mis empleados a
generar otras alternativas
para desarrollar su trabajo

24

4,00

30

Analizo que la capacitacion
gue recibe mi empleado sea
acorde a sus funciones

24

4,00

31

Propongo un plan de
desarrollo de habilidades
para que mis empleados
tengan plena confianza en
sus capacidades.

24

4,00

32

Desarrollo habilidades en
mis empleados de
negociacion ante un
problema y para que
asuman una actitud
constructiva y de aprendizaje
para ellos.

21

3,50

33

Propongo que la empresa
asigne diferentes
recompensas y planes de
incentivos econémicos.

21

3,50

34

Utilizo diferentes tipos de
recompensas para impulsar
los desempefios destacados.

22

3,67

35

Felicito de inmediato y aplico
otras formas de
reconocimiento a los logros
significativos de mis
empleados.

22

3,67

36

Busco que mis empleados
estén de acuerdo con los
incentivos que perciben.

22

3,67

37

Promuevo que en la
empresa se fijen incentivos
no econémicos adicionales
de forma adecuada.

22

3,67

38

Busco que los incentivos
economicos fijados por la
empresa, estén acorde a los
resultados obtenidos por mis
empleados.

23

3,83

39

Trato de que el sistema de
sanciones se aplique de

23

3,83
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manera equitativa entre mis
empleados.

40

Busco que los incentivos no
econOémicos que reciben mis
empleados estén acorde a
su rendimiento.

20

3,33

41

Trato de que el trabajo no
aparte de las actividades
familiares y personales a mis
empleados.

20

3,33

42

Evito que el trabajo
provoque en mis empleados
agotamiento emocional, que
les impida contribuir con la
familia.

22

3,67

43

Evito que el trabajo interfiera
con el tiempo asignado a las
familias de mis empleados.

21

3,50

44

Busco estrategias que
ayuden a aminorar la fatiga
gue experimenta mi personal
debido a las
responsabilidades familiares

21

3,50

45

Procuro que mis empleados
permanezcan en la empresa
solo lo que dura la jornada
laboral.

20

3,33

46

Promuevo actividades de
integracion familiar en el
trabajo, previo acuerdo con
los trabajadores

23

3,83

47

Planteo mecanismos para
gue mis trabajadores puedan
atender emergencias
familiares, mismas que el
trabajador tendra que
comprobar.

21

3,50

48

Intento que mis empleados
no tengan que posponer
cosas en el trabajo debido a
las demandas de su tiempo
en casa.

17

2,83
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ANEXO IV: UNIVERSO DE POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Muestra Aleatorio Correo electronico
1 62816 ecoedgar@yahoo.com
2 46488 serviciocliente3@atyco.com.ec
3 24519 viviana.salazar@hotmail.com
4 46291 struc_sport2012@yahoo.es
5 38701 larocapegaplus@outlook.es
6 8050 marcelo_urgilez_a@hotmail.com
7 33915 ing.llopez@hotmail.com
8 11934 sebasmedinal2@gmail.com
9 62955 vroman@unidadborja.edu.ec
10 41080 inclinic@yahoo.com
11 32071 maria_bermeo@laitaliana.com.ec
12 47330 mcarchi_00@hotmail.com
13 45954 centrocomercialelvergel@hotmail.com
14 27704 cuencarobertog@hotmail.com
15 5516 lube.123@hotmail.com
16 21655 negociosmac@hotmail.com
17 7283 contabilidad@bioncomedica.com
18 46972 asistente.legal@kascla.com
19 56858 robonate@yahoo.com
20 8323 xf2469@gmail.com
21 37152 grupojuridicoequipaz@hotmail.com
22 31496 danielasalazar@hotmail.es
23 9345 cgbcontadores@hotmail.com
24 7917 sebasmedinal2@gmail.com
25 43763 sact_cuenca@yahoo.es
26 46501 neyo3333@hotmail.com
27 21624 ascontorres@hotmail.com
28 44206 alibojor@hotmail.com
29 21594 luzmilajarcob@gmail.com
30 39084 rapid_red@hotmail.com
31 21173 wmdestudiojuridico@hotmail.com
32 5320 alexcarmen_2478@hotmail.com
33 56329 soluciones.soluciones@yahoo.com
34 29981 secretarias.2012@hotmail.com
35 64052 Icazorlamatute @hotmail.com
36 28922 dianapatricia@hotmail.es
37 23704 cespesan@hotmail.com
38 27426 jennytituana@hotmail.com
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39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78

50470
22805
47885
56897
29829
9450
35458
55620
32239
43726
45710
51266
5032
37049
12908
5036
4196
39303
44166
46365
6172
14573
39808
17179
49467
13374
44232
27916
14278
53746
58486
10990
31424
54657
20559
46366
255
59800
16456
38534

mil-200@hotmail.es
corpadvice@hotmail.com
m.tcarrillo@hotmail.com
secretaria@clegalecuador.com
gabyale.pal@hotmail.com
dianis_soledad@hotmail.com
miriamjavi5@hotmail.com
tania.pesantez@ucuenca.edu.ec
ginarivera_medinal@hotmail.com
e.du.amon@hotmail.com
maguxitatgm@hotmail.com
decorarte6@gmail.com
mariapazcj@hotmail.com
hernanstc19@gmail.com
comitechorro@yahoo.es
yramaichazu@gmail.com
heril12@hotmail.com
notarial5cuenca@hotmail.com
ingtec.dad@gmail.com
marceflores2607@hotmail.com
lolavintimilla@gmail.com
torrescuenca2009@hotmail.com
fannysaguay87@gmail.com
electronica.duran@hotmail.com
mariauxiliadora@salesianos.org.ec
helendoroncuenca90@gmail.com
leonardbernalp@hotmail.com
kathycuesta@gmail.com
quiperz73@hotmail.com
notarial4cuenca@gmail.com
jaimefarfani@gmail.com
limpiezaalbyclean@yahoo.com
antonialg64@hotmail.com
mariela_p1977@hotmail.com
contabilidad1@southimport.com.ec
fabianpalaciosochoa@yahoo.com
hectorrieral206@hotmail.com
marikour@gmail.com
asesordeimpuestos@hotmail.com

memag8626@gmail.com
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79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97

56191
26789
63646
46247
23030
41657
44567
21864
45723
33397
15128
50580
52882
57289
6955
12520
46530
52519
8573

anipau_yanez@hotmail.com
sussy2506 @hotmail.com
contabl@homeroortega.com
ximenaflor@hotmail.com
gaboromero9@outlook.com
priscila_roche@hotmail.com
monica.ortiz@funcionjudicial.gob.ec
d.pesantez@hotmail.com
ing.astudilloc@hotmail.com
freiza@etapanet.net
tborjatapia@gmail.com
dra.bety_astudillo@hotmail.com
fldriventowin@hotmail.com
elyhub@gmail.com
cgarnicav@yahoo.com
dleosaav@hotmail.com
molinazeaconstrucciones@hotmail.com
mafercoronelz@hotmail.com

induragasa@hotmail.com

Fuente: Elaboracion propia, calculo de muestreo aleatorio simple Excel.
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