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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo determinar el nivel de influencia de la gestion de
conflictos en el clima laboral en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.

El estudio fue de tipo aplicada, método hipotético deductivo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion y la muestra estuvo formada por 70
docentes de tres instituciones educativas publicas de la UGEL San Marcos. Como
técnica se utilizo la encuesta y como instrumento el cuestionario; de escala ordinal tipo
Likert, validado por juicio de expertos y su confiabilidad con el alfa de Cronbach con
un valor de .911 y .980 respectivamente.

Los resultados que se obtuvieron al realizar la prueba de regresién logistica
mostraron un p-valor o significancia de 0.00 que resulta ser menor que el margen de
error establecido 0.05 con lo que se afirma que existe una influencia positiva de la
gestién de conflictos en el clima laboral docente. Ademas, los resultados del Pseudo
R2 de Cox y Snell de Nagelkerke explicaron los cambios del clima laboral docente a

partir de la gestion de conflictos en un 36% y 56.9% respectivamente.

Palabras clave: gestion de conflictos, clima laboral docente, UGEL San

Marcos, comunicacion, liderazgo.
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Abstract

The objective of this thesis was to determine the level of influence of conflict
management in the work environment in teachers from three public educational
institutions, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.

The study was of the applied type, hypothetical deductive method, non-
experimental design, quantitative approach. The population and the sample consisted
of 70 teachers from three public educational institutions of the UGEL San Marcos. The
survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument; Likert-type
ordinal scale, validated by expert judgment and its reliability with Cronbach's alpha with
a value of .911 and .980 respectively.

The results that were obtained when carrying out the logistic regression test
showed a p-value or significance of 0.00, which turns out to be less than the
established margin of error of 0.05, with which it is affirmed that there is a positive
influence of conflict management in the climate. teacher labor. In addition, the results
of Cox's Pseudo R2 and Nagelkerke's Snell explained the changes in the teacher's

work environment from conflict management by 36% and 56.9%, respectively.

Keywords: conflict management, teaching work climate, UGEL San Marcos,

communication, leadership.
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l. INTRODUCCION

En lo referido a la gestion de conflictos a nivel de centros educativos a nivel
internacional podemos encontrar en Chile, Truco y Inostroza (2017) destacan que la
falta de una cultura de dialogo y colaboracion como el principal problema en la gestion
de conflictos entre docentes en los centros educativos en Chile; segun el Ministerio, se
requiere una mayor promocion de practicas colaborativas y de didlogo para prevenir y
abordar conflictos en el ambito educativo. En ese contexto, la falta de diadlogo y
comunicacion efectiva entre las partes involucradas en un conflicto es un problema que
se presenta en estos centros en Chile. Segun el autor, es necesario fomentar la
comunicacion y el didlogo para poder resolver los conflictos de manera efectiva.

Asimismo, en Colombia, Acevedo et al. (2019) sefialan la falta de capacitacion
en resolucion de conflictos como un problema comun en las instituciones educativas
en Colombia, teniendo en cuenta que muchos docentes no reciben formacion en
habilidades comunicativas ni en resolucion de conflictos durante su formacion inicial ni
en su formacién continua. Los autores indican que la falta de un liderazgo efectivo es
un problema que se presenta en la gestion de conflictos entre docentes en Colombia,
que puede llevar a una gestion inadecuada de los conflictos y a una falta de claridad
en las responsabilidades y roles de los docentes en la gestién de los mismos.

En el Perd, el Ministerio de Educacion (2019) destaca la falta de capacitacion y
formacion de los docentes en resoluciéon de conflictos como el problema que mas se
distingue en lo que respecta al desarrollo de una adecuada gestion de conflictos a nivel
de los centros educativos en Perd. Segun el Ministerio, se requiere un mayor énfasis
en la formacién de habilidades y competencias para resolver los conflictos, y una mayor
inversion en programas de actualizacion y capacitacion docente. Por otro lado, la
Defensoria del Pueblo (2018) destaca que no existe un adecuado enfoque de derechos
humanos en la gestion de conflictos en las instituciones educativas en Peru, por ello,
es necesario una mayor sensibilizacion y capacitacion de los docentes y autoridades
educativas para lograr un proteccion y promocion efectiva de los derechos humanos
en un contexto escolar.

En lo que concierne a la variable clima laboral en las instituciones educativas en
Chile, el clima laboral es un tema de interés en la gestion educativa y ha sido abordado

por diversas entidades publicas en sus estudios. El Ministerio de Educacion de Chile



(2017) en su Encuesta Docente 2017: Informe de Resultados presenta los resultados
de la Encuesta Docente 2017, que aborda diversas tematicas relacionadas con la
practica docente, incluyendo el clima laboral. En él se sefiala que el 58,2% de los
docentes considera que el clima laboral en su establecimiento es bueno o muy bueno,
mientras que el 22,4% lo considera regular y el 19,4% lo considera malo o muy malo.
En ese sentido, la falta de recursos y materiales adecuados para el trabajo docente
que puede generar estrés y disminuir la calidad de la ensefianza, asi como la falta de
reconocimiento y apoyo.

Asimismo, la Defensoria del Pueblo (2018) en su reporte anual acerca de los
derechos humanos, incluye un andlisis de la situacion del clima laboral en las
instituciones educativas colombianas, asi como recomendaciones para mejorar la
situacion. Estas instituciones publicas sefialan que los principales problemas
relacionados al clima laboral son la baja remuneracion salarial y falta de incentivos
econdmicos que puede llevar a la insatisfaccion laboral y a la falta de motivacion en el
trabajo, asimismo.

En el Perd, el Ministerio de Educacién de Perd ha implementado politicas y
estrategias para mejorar en las instituciones educativas el clima laboral. Algunas de
estas politicas son: a) Programa Nacional de Formacién y Capacitacion Permanente:
Este programa busca mejorar el conocimiento y las habilidades de los docentes y
directivos en temas como liderazgo, trabajo en equipo y gestién del clima laboral
(Ministerio de Educacion, 2019). b) Programa de Fortalecimiento de las Capacidades
Directivas: Este programa busca mejorar las habilidades de liderazgo y gestion de los
directivos escolares, para que puedan crear ambientes laborales mas saludables y
productivos (Ministerio de Educacion, 2020). ¢) Programa de Convivencia Escolar: Este
programa busca la prevencion y el abordamiento del acoso escolar y otros tipos de
violencia en los colegios, por medio de la creacion de ambientes seguros y de respeto
para todos los participantes a nivel educativo (Ministerio de Educacion, 2021).

En estos programas, se sefialan que los principales problemas relacionados al
clima laboral a nivel de instituciones educativas publicas son la falta de recursos y
equipamiento adecuado en las escuelas, la insuficiente remuneracion y condiciones
laborales precarias para los docentes, la falta de valoracidén y reconocimiento hacia los
docentes, problemas de convivencia y comunicacién entre los miembros del equipo
docente, la burocracia y falta de flexibilidad en la gestion administrativa y pedagogica,

la falta de capacitacién y apoyo, la ausencia de politicas claras para resolver y prevenir
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los conflictos, la falta de coordinacién y liderazgo entre los directivos y docentes.

Como se evidencia, a nivel de la gestion de conflictos y del clima laboral, se han
desarrollado diversos estudios, asimismo, existen diversos instrumentos, mecanismos
y normas tanto a nivel internacional como nacional para que en las instituciones
educativas se gestione de forma adecuada los conflictos laborales que puedan
acontecer, que pueden afectar el clima laboral en los centros educativos publicos.
Dentro de los conflictos mas resaltantes que se pueden encontrar desacuerdos sobre
decisiones pedagogicas, diferencias en estilos de ensefianza, problemas de
comunicacion y colaboracion, rivalidades personales, y conflictos por recursos y
reconocimiento profesional.

Atendiendo a la realidad problemética que se ha planteado, se tiene como
problema principal: ¢Cémo influye la gestion de conflictos en el clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
20237 En cuanto a los problemas especificos se tiene los siguientes: a) ¢ Como influye
la gestion de conflictos en la comunicacion en docentes de tres instituciones educativas
publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023? b) ¢Como influye la gestion de
conflictos en el liderazgo en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL
San Marcos. Cajamarca, 2023? c) ¢Cémo influye la gestién de conflictos en cultura
organizacional en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023? d) ¢ Como influye la gestion de conflictos en las politicas y
practicas de recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023? y e) ¢Coémo influye la gestion de conflictos en
las relaciones interpersonales en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 20237

En lo que concierne a la justificacion practica, la investigacion es importante y
relevante en el ambito educativo, ya que va a ayudar a identificar las consecuencias y
causas de los conflictos y problemas en el ambiente laboral en los centros educativos
publicos en la UGEL San Marcos. Al conocer los problemas especificos que enfrentan
los docentes, directivos y personal administrativo, se van a implementar medidas y
politicas que ayudaran a prevenir y resolver conflictos en el futuro. En ese sentido, una
adecuada gestion de conflictos y un clima laboral positivo pueden impactar
positivamente en lo que refiere la calidad de la educacion. El personal administrativo y
los docentes que se sienten valorados y apoyados en su trabajo tienen una mayor

motivacién y compromiso para brindar una educacién de calidad a los estudiantes.
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En lo que respecta a la justificacion tedrica, la investigacién en este ambito
contribuiria a ampliar el conocimiento teorico sobre los factores que influyen en la
gestion de conflictos y el clima laboral en los centros educativos, lo que a su vez
permitiria desarrollar modelos y teorias mas completas y precisas sobre el tema. Es
importante destacar que tanto el clima laboral como la gestion de conflictos han sido
abordados segun las teorias de notables investigadores como es el caso de Jiménez
et. al (2019), Redorta (2020). En lo que respecta al clima laboral se han abordado las
teorias de Robbins y Decenzo (2009), Olaz y Ortiz (2022) y Chiavenato (2022). Estas
teorias sefialan que un clima laboral positivo y una gestiéon adecuada de los conflictos
laborales en las organizaciones se relaciona con un mayor bienestar de los
trabajadores, lIo que a su vez puede traducirse en una mayor productividad,
compromiso y satisfaccién laboral.

En lo que pertenece a la justificacion metodoldgica, la investigacion se enmarca
dentro de la investigacion aplicada. Su objetivo es abordar un problema especifico
relacionado con la gestion de conflictos y clima laboral en un contexto concreto, con el
fin de proporcionar recomendaciones practicas y aplicables para mejorar las realidades
laborales de los docentes; en el estudio se utiliza un nivel de investigacion explicativo
y aplicado, que permitird describir y analizar la relaciéon entre las variables de gestién
de conflictos y clima laboral. Asimismo, la utilizacion del enfoque cuantitativo permite
recopilar datos numeéricos sobre la frecuencia e intensidad de los conflictos, asi como
sobre la percepcion gue tiene cada docente sobre el clima laboral. El disefio no
experimental permite describir y analizar las caracteristicas y condiciones, asi como la
dinamica de los conflictos y el clima laboral en el contexto de los docentes, sin
manipular o intervenir directamente en la situacion.

Una vez abordada la justificacion del estudio, el objetivo de la investigacion es:
Determinar el nivel de influencia de la gestion de conflictos en el clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
2023. En lo que respecta a los objetivos especificos tenemos: a) determinar el nivel de
influencia de la gestion de conflictos en la comunicacion en docentes de tres
instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca, 2023, b) determinar
el nivel de influencia de la gestion de conflictos en el liderazgo en docentes de tres
instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023, c) determinar
el nivel de influencia de la gestion de conflictos la cultura organizacional en docentes

de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023, d)
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determinar el nivel de influencia de la gestion de conflictos las politicas y practicas de
recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023 y e) determinar el nivel de influencia de la gestién de
conflictos en las relaciones interpersonales en docentes de tres instituciones
educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.

La hipoétesis es: Existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el
clima laboral en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos.
Cajamarca, 2023. En lo que respecta a las hipétesis especificas tenemos:

a) existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la comunicacion
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
2023, b) existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el liderazgo en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
2023, c¢) existe una influencia positiva de la gestion de conflictos la cultura organizacién
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
2023, d) existe una influencia positiva de la gestion de conflictos las politicas y practicas
de recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023, y e) existe una influencia positiva de la gestion de conflictos
en las relaciones interpersonales en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Garcia (2022), siendo el objetivo del estudio identificar qué elementos inciden
en la resolucion de conflictos a nivel del ambito laboral, utilizd un enfoque cualitativo,
ya que no se emplearon andlisis estadisticos, y se tratd de una investigacién no
experimental, sin control ni manipulacion de variables. Dado que se trabajo con una
variable dependiente y tres independientes, se traté de un estudio de causalidad y
correlacion multiple debido al nUmero de variables involucradas. Ademas, el disefio del
estudio fue transversal, ya que las entrevistas se realizaron a los trabajadores en un
periodo de tiempo especifico. La poblacidon del estudio constd de 25 personas dentro
de la institucién. Los resultados descriptivos obtenidos son que la gran mayoria (88%)
de los encuestados admiten desconocer o no tener informacion sobre los
procedimientos y criterios para gestionar problemas en el trabajo. El restante 12%
menciona que quizas haya algun proceso si se acude al departamento de recursos
humanos, aunque no estan seguros al respecto. Ademas, un 76% de los participantes
sostiene que el "salario emocional" desempefia un papel clave en fomentar un entorno
laboral mas armonioso, al mantener a los empleados muy satisfechos, lo que conduce
a menos conflictos durante la jornada laboral. Los resultados concluyeron que los
factores clave, como la personalidad, el liderazgo, las competencias y las relaciones
constructivas para la gestion de conflictos, tienen un impacto positivo en la solucién de
conflictos a nivel laboral, asimismo, se acepta la hipétesis alterna al ser el p valor menor
a 0.05.

En lo que concierne a los antecedentes internacionales, Paz (2021), llevo a cabo
una intervencién en una escuela privada con financiamiento pablico en Temuco, con
el objetivo de mejorar el ambiente organizacional de la institucién. Se aplicaron grupos
focales y entrevistas semiestructuradas para analizar temas relacionados con el
conflicto, el liderazgo y la comunicacion. Estas pautas fueron validadas por nueve
profesionales, de un total de diecisiete, y se complementaron con investigaciones
bibliogréficas y documentos oficiales de la escuela. A través del analisis de contenido,
se obtuvo una sintesis de los resultados. Se encontraron aspectos positivos como un
trato amable generalizado y la disposicion del equipo directivo para atender las
consultas de los profesionales. Sin embargo, también se identificaron areas de mejora,
como un liderazgo directivo con elementos burocraticos, acciones ineficientes para
resolver conflictos y dificultades de comunicacion entre los trabajadores. En conclusion,
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se destaca el papel fundamental de los directivos en promover un clima organizacional
adecuado y el bienestar de los profesionales de la educacion. Esto se logra al gestionar
oportunidades laborales que fomenten emociones positivas y relaciones
interpersonales armoniosas, en beneficio del recurso humano. Los resultados del
estudio indican que al evaluar el clima organizacional se encuentra como una dificultad
la alta inefectividad de la gestion de conflictos (70%), la falta de lineamientos directivos
(65%) y la escasa comunicacion entre los docentes y la direccion (60%). Asimismo, los
principales problemas de la direccion son: falta de involucramiento en general, ejercer
un liderazgo burocratico, no acoger las inquietudes pedagdgicas de los docentes. El p
valor es menor a 0.05.

Lara (2021), en su estudio que abordd la relacion existente entre los
componentes de la inteligencia emocional y el estilo de gestion de conflictos. La
investigacion fue cuantitativa y descriptiva, en donde participaron 279 funcionarios
lideres de equipo. En cuanto a los resultados de la inteligencia emocional existe una
correlacion positiva con la resolucion de problemas, la autoexpresion y la tolerancia al
estrés, siendo el factor clave el liderazgo. Asimismo, los hallazgos revelaron una
conexion positiva entre la inteligencia emocional (IE) y los métodos de resolucion de
conflictos més asertivos y colaborativos, como "Colaboracion" y "Compromiso" (p valor
menor a 0.000).

Moreta y Santana (2018) en su estudio que tuvo como obijetivo de este estudio
establecer la influencia del comportamiento organizacional en la gestion de conflictos
laborales en un hospital. Se reconoce que el comportamiento desempefia un papel
importante en la comprensién de las complejas relaciones interpersonales entre los
profesionales de la salud. Se utilizd un enfoque mixto con una metodologia transversal
para recopilar informacion sobre la muestra. Se aplicaron cuestionarios confiables y
validados que permitieron identificar un inadecuado clima organizacional y un estilo
servil en la gestion de conflictos. En cuanto a los resultados descriptivos, la principal
caracteristica del clima laboral es que la desmotivacion de los docentes es alta siendo
la suma de las medias de 5.33 /10 lo que indica la percepcién de que su trabajo no es
reconocido ni valorado. La hipotesis fue verificada mediante la correlacion de Pearson
(pvalor es menor a 0.05), que revelo valores altos y respaldo la hipétesis alternativa,
indicando que el comportamiento organizacional tiene un impacto en la gestion de
conflictos laborales. Por lo tanto, se desarrollo un Plan para intervenir en el

comportamiento organizacional para la gestion de conflictos laborales. El objetivo
7



principal de este plan es fortalecer las relaciones interpersonales entre los
trabajadores, fomentando grupos de trabajo compartidos y armoniosos que colaboren
de manera efectiva para alcanzar cada objetivo del hospital. Se busca implementar
acciones utiles, definidas y eficaces, teniendo en cuenta los esfuerzos individuales y
colectivos, y evitando el individualismo en el trabajo.

Brasales (2021) en su estudio que tuvo como propdsito realizar un diagnostico
sobre el desempefio de los docentes y el clima laboral en la provincia de Chimborazo
y establecer su correlacion, para lograr dicho cometido el autor prepar6 dos encuestas,
para medir el Clima Laboral utilizé un instrumento del Ministerio de Trabajo, y para la
otra variable que fue el utilizé un instrumento del Ministerio de Educacién los mismos
que fueron aplicados a 77 docentes. Los resultados indican que existe una correlacion
positiva de tipo mediano entre ambas variables con un Rho de Spearman= 0.412 y un
p- valor de 0.000.

En lo que respecta a los antecedentes nacionales, Ramirez (2022), en su
estudio que tuvo como objetivo central crear un enfoque para gestionar los conflictos
gue mejorara el clima organizacional en la Municipalidad de Chiclayo. El estudio abord6
temas relacionados con la infraestructura inadecuada, la organizacion jerarquica y las
relaciones conflictivas en el entorno laboral. Para realizar el analisis, el autor utilizé la
metodologia cuantitativa, con un disefio de investigacion basica y no experimental. La
poblacion objetivo consisti6 en 84 trabajadores publicos, que se seleccionaron
mediante un muestreo censal no probabilistico. Para recolectar los datos se utilizaron
encuestas, utilizando un cuestionario confiable y validado por expertos. Los resultados
revelaron que el clima organizacional se clasific6 en niveles de Regular (83.3%) y
Bueno (16.7%). Se concluy6é que la estructura fisica y organizativa dificultaba la
eficiencia en las actividades laborales, y que existia insatisfaccion personal y
profesional en el ambiente de trabajo, ademas de una falta de regulacién y autocontrol
en la actuacién y el comportamiento de los empleados.

Huyhua (2022) en su estudio que tuvo como propdsito investigar si existe
relacion entre el clima de la organizacién y la gestion educativa en los centros
educativos del distrito de Samuel Pastor en el afio 2021. La metodologia empleada es
de tipo correlacional y descriptiva, utilizando un disefio no experimental. La poblacion
objetivo se compuso de 119 estudiantes pertenecientes a las IE del mencionado
distrito. Para recopilar los datos, se aplicO una encuesta utilizando un cuestionario

como instrumento de medicidn, que previamente fue validado y sometido a prueba de
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fiabilidad por expertos. Los resultados que se obtuvieron por medio del analisis de Rho
de Spearman mostraron una correlacion significativa (0,566) y un p-valor menor a .05,
por ello, se acepto la hipotesis alternativa, lo que indica que si existe una relacion entre
las variables.

Soto (2021), en su estudio que tuvo como propdsito examinar la posible
asociacion entre el estilo de manejo del conflicto y la inteligencia emocional en
docentes de la Ugel NO2, siendo el enfoque que se utilizé correlacional, y se trabajo
con una muestra compuesta por 116 docentes. Se utilizaron dos cuestionarios como
herramientas de medicion: uno para evaluar la inteligencia emocional utilizando el
enfoque de BarOn, y otro para medir el estilo de manejo de conflictos utilizando el
enfoque de Thomas Killman. Los resultados revelaron que no se encontré una
correlacion significativa entre las variables estudiadas ni con las dimensiones de los
estilos de manejo de conflictos. En otras palabras, no se observé una relacion entre la
inteligencia emocional y la forma en que los docentes afrontan los conflictos.

Zegarra (2019), en su investigacion se evalud la vinculacion entre la gestion de
conflictos y el estilo de liderazgo de los directivos en centros educativos de la UGEL 04
del distrito de Puente Piedra, utilizando un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
correlacional. Se recopil6 informacion por medio de un cuestionario dirigido a una
muestra de 100 docentes. Para garantizar la fiabilidad de los resultados, se realizé la
prueba de Alfa de Cronbach y se utilizé la formula de Rho de Spearman. La hipétesis
general que considera la correlaciéon entre las variables fue de Rho=.626. La mayoria
de los docentes considerd que los estilos de liderazgo directivo son adecuados en
ciertas ocasiones, lo que afecta la gestiéon de conflictos a nivel institucional. En cuanto
a las hipotesis especificas, que se refieren a las dimensiones de comunicacién cordial,
manejo de la mediacion y el uso de la negociacion en relacién con los estilos de
liderazgo, se encontré una correlacion moderada con valores de Rho de .505, .514 y
474 respectivamente.

Jara (2018), en su investigacion busco relacionar la Gestion de Conflictos con
el Clima dentro de una institucion educativa en Ica en el periodo 2017, se tratdé de un
estudio descriptivo con bajo un enfoque correlacional. Los resultados sefialaron una
correlacion muy significativa de 0.852, es decir una relacion positiva entre las variables.
El valor correlacional sefiala una conexion lineal entre ambas variables. Al analizar las
respuestas de los encuestados, se encontro que el 49% sefial6 la Gestion de Conflictos

en un nivel regular, mientras que el 48% de los docentes y directivos participantes
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calificaron de igual manera el Clima Laboral.

En lo que respecta a las teorias de las variables de estudio, se inicia por definir
primero la teoria de la variable V1: gestion de conflictos. La gestion de conflictos es un
proceso interdisciplinario que busca resolver los desacuerdos, las disputas y los
enfrentamientos de forma pacifica y constructiva. Diversos autores han abordado este
tema y ofrecen distintas definiciones y enfoques para entender la gestion de conflictos,
a continuacion, se presentan algunas de ellas. Jiménez et. al (2019) sefialan que la
gestion de conflictos es un proceso integral que se enfoca en resolver las disputas de
manera colaborativa y constructiva, promoviendo la comunicacion abierta y el respeto
mutuo entre cada parte implicada. Por ello, se hace necesario que se identifiquen las
causas relacionadas al conflicto, el desarrollo de soluciones mutuamente beneficiosas
y la implementacion de acuerdos sostenibles a largo plazo. Asimismo, sefala que la
gestion de conflictos se basa en la premisa de que todos los involucrados en el conflicto
tienen una perspectiva Unica y valiosa que debe ser considerada en el proceso de
resolucion. Como se observa, los conflictos pueden ser una ocasién para el crecimiento
y el cambio positivo, siempre y cuando se manejen adecuadamente.

En la gestidén de conflictos, es importante establecer un ambiente de confianza
y colaboracion entre las partes involucradas, promoviendo la empatia y el
entendimiento. El uso de técnicas de comunicacion efectiva, la negociacion y la
mediacion son herramientas valiosas en este proceso. En ese sentido, Redorta (2020),
sefala que la gestion de conflictos es el proceso de abordar, identificar y resolver un
conflicto de forma productiva y efectiva. Para ello, es necesario que se conozcan las
causas relacionadas al conflicto, y se exploren los deseos y necesidades de cada parte
involucrada y la creacién de soluciones sostenibles y duraderas. La autora sefiala que
la gestién de conflictos se enfoca en el dialogo constructivo y la negociacion
colaborativa para llegar a un acuerdo mutuamente beneficioso. A través del uso de
técnicas de comunicacion efectiva, empatia y comprension, se busca minimizar el
impacto negativo del conflicto y maximizar el resultado positivo.

Es importante destacar y reconocer que todo conflicto debe ser abordado de
manera adecuada para evitar un impacto negativo en las relaciones interpersonales y
organizacionales teniendo en cuenta que muchas veces que los conflictos en muchos
casos son inevitables y en algunos contextos pueden ser saludables en la medida si
se encuentra una solucion Optima puede generar sinergias positivas entre las

personas. La Rosa y Rivas (2020), indica que la gestion de conflictos se refiere al
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conjunto de procesos y estrategias que se utilizan para manejar los conflictos de
manera efectiva. Esta disciplina se enfoca en prevenir, resolver y transformar los
conflictos, con el objetivo de lograr resultados beneficiosos para todas las partes
involucradas. Asimismo, sefiala que la gestion de conflictos implica la identificacion y
andlisis de las causas que se relacionan con el conflicto, asi como evaluar de forma
efectiva las pretensiones y necesidades de todas las partes involucradas. A través de
la mediacion, la negociacién y otras técnicas para resolver conflictos, se busca llegar
a soluciones mutuamente aceptables y sostenibles.

Teniendo en cuenta ello, la gestién de conflictos involucra la transformaciéon de
los conflictos, es decir, el cambio de la dinamica subyacente que genera el conflicto
para crear relaciones mas saludables y productivas. Esto implica abordar las causas
subyacentes del conflicto y trabajar para mejorar la colaboracién y comunicacion entre
las partes involucradas. En ese sentido, Kfir y Hecht (2020) indica que la gestion de
conflictos es crucial para el éxito en cualquier contexto, ya sea en el ambito personal,
profesional o politico. La capacidad de manejar conflictos de manera efectiva es
esencial para lograr un liderazgo efectivo y una adecuada toma de decisiones, asi
como para el mantenimiento de relaciones saludables y productivas. Lo sefialado por
la autora, infiere que la gestion de conflictos puede ayudar a prevenir conflictos futuros
al abordar las causas subyacentes del conflicto actual y trabajar para mejorar la la
relaciébn y comunicacion entre las partes, asimismo, la gestion de conflictos es esencial
para el éxito y la productividad en cualquier contexto.

En ese contexto, una teoria ampliamente estudiada en el campo de la gestién
de conflictos es la teoria de la negociacion establecida por Fisher et al. (1991), los
autores sefialan que, la negociacion se centra en encontrar soluciones mutuamente
beneficiosas a través del dialogo y la colaboracién. Esta teoria destaca la importancia
de que se separe a las personas del problema y se enfoque principalmente en los
intereses escondidos, para lograr acuerdos duraderos. Otra teoria relevante es la teoria
de la resolucion de conflictos basada en principios, propuesta por Folger et al. (2021).
Esta teoria se centra en la busqueda de una solucidon equitativa y justa, y promueve la
comunicacion abierta y el respeto mutuo. Se basa en la premisa de que resolver los
conflictos de manera cooperativa puede generar beneficios tanto para los individuos
involucrados como para la organizacion en general.

En lo que respecta a las dimensiones de la gestion de conflictos, Redorta (2020)

sefiala que la gestion de conflictos posee cuatro dimensiones principales que son: a)
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La prevencion, se refiere a todas aquellas acciones que se llevan a cabo para evitar
gue los conflictos surjan en primer lugar. Esto puede incluir el fomento de una cultura
organizacional de dialogo y colaboracién, la identificacion de posibles fuentes de
conflicto y la implementacion de estrategias de resolucién temprana. b) La resolucion,
se centra en la identificacion y la implementacién de soluciones para los conflictos
existentes. Esto puede implicar el uso de estrategias de negociacion, mediacion o
arbitraje para llegar a acuerdos mutuamente aceptables. ¢) La transformacion, se
enfoca en el cambio de la dinamica subyacente que genera el conflicto. Esto puede
implicar un cambio en la forma en que se observa el conflicto y en la forma en que se
relacionan las partes involucradas. d) El aprendizaje, se refiere a la reflexion sobre el
proceso de gestidon de conflictos y la identificacion de las lecciones aprendidas para
mejorar la capacidad de gestion de conflictos en el futuro.

Ahora se procede a explicar la teoria del clima laboral, Robbins y Decenzo
(2009) define el clima laboral como el ambiente psicolégico y emocional percibido en
las organizaciones. Los autores destacan que el clima laboral es de suma importancia
para lograr el éxito institucional, en la medida en que afecta la motivaciéon y el
rendimiento a los trabajadores. Ademas, indica que el clima laboral es influenciado por
factores como la del liderazgo, cultura organizacional y la comunicacion. Es importante
destacar que el clima puede ser positivo 0 negativo, y puede tener un gran efecto a
nivel de satisfaccion y motivacion del trabajador, asi como en su productividad y
rendimiento.

Por otro lado, Olaz y Ortiz (2022) definen el clima laboral como una percepcién
compartida de los empleados sobre las condiciones y caracteristicas de su entorno
laboral, incluyendo los valores, normas, practicas y procedimientos que rigen el
comportamiento organizacional y el ambiente social. Este clima puede influir en la
satisfaccion, motivacion, el bienestar psicolégico, el compromiso y la productividad de
los trabajadores. En ese sentido, el clima organizacional es fundamental a nivel
institucional, ya que puede influir en diversos aspectos que afectan el desempefio, el
bienestar y la productividad de los trabajadores, con el fin de que se logre el éxito de
la organizacion en si misma.

Asimismo, Uribe (2015) indican que el clima laboral esta referido al ambiente
emocional y psicoldgico que se percibe en un lugar de trabajo, influenciado por factores
como la del liderazgo, cultura organizacional, las relaciones interpersonales y las

politicas de recursos humanos. Este ambiente puede ser negativo o positivo, y tiene
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un gran impacto en el bienestar, la motivacion y el rendimiento del trabajador. En ese
contexto, atendiendo a esta definicion, un clima organizacional positivo posee un
impacto adecuado en la motivacion, la salud, la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados, asi como en el éxito de la organizacion en si misma. De tal forma que, es
fundamental que a nivel empresarial e institucional se preste atencién al clima
organizacional, por ello, deben tomarse medidas para fomentar un ambiente laboral
saludable y positivo.

También es importante destacar la definicion que da Chiavenato (2022) sobre
el clima laboral, para el autor es una percepcion compartida por los empleados de las
caracteristicas y condiciones emocionales y psicolégicas de su entorno laboral. Este
clima se refiere a la forma en que los empleados experimentan y valoran su lugar de
trabajo, incluyendo aspectos como la comunicacion, la cultura organizacional, la
supervision, la seguridad, la calidad de vida y justicia en el trabajo. El clima laboral
puede influir en el compromiso, la motivacién, el agrado y el rendimiento de los
trabajadores.

En lo que respecta a las teorias del clima laboral, se destaca a Garcia et al.
(2021), que sostienen que los climas organizacionales son el resultado de las
percepciones compartidas de los empleados sobre las politicas, practicas y valores
organizacionales. Segun Garcia et al. (2021), el clima de trabajo influye en la
motivacion, la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados. Asimismo,
también se debe destacar a Gan y Triginé (2012), quienes sefialan que la organizacion
es un sistema abierto que trasciende con el entorno y que el clima organizacional es
una manifestacion de estas interacciones. Segun los autores los climas
organizacionales pueden afectar la satisfaccion laboral, la productividad y el
compromiso de los empleados.

En general, el clima laboral esta referido a la percepcidon que posee cada
trabajador en relacion a su entorno laboral, incluyendo los aspectos fisicos, sociales y
psicolégicos del trabajo. Este clima puede influir en la satisfaccion, motivacion,
bienestar y productividad del empleado, y es influenciado por factores como las
politicas de recursos humanos, la cultura y el liderazgo, asi como la comunicacion y
las relaciones interpersonales. En lo que respecta a las dimensiones del clima laboral,
Segun Chiavenato (2022), el clima laboral se compone de varias dimensiones que
pueden afectar la percepcion que poseen los trabajadores acerca de su entorno

laboral. Estas dimensiones son importantes porque pueden influir en la motivacién y el
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compromiso de los trabajadores, asi como en su rendimiento y desempefio laboral.
Estas dimensiones son la comunicacion, el liderazgo, las politicas y practicas de
recursos humanos, la cultura organizacional y las relaciones interpersonales.

En lo que respecta a la comunicacion, esta referido a la forma como se comparte
y se recibe informacion en la organizacion, y puede ser una dimension critica del clima
laboral. Una comunicacién efectiva puede aumentar la claridad y la transparencia en la
organizacion, y puede mejorar la relacion entre gerencia y empleados. Por otro lado,
una comunicacion deficiente puede llevar a confusiones, malentendidos vy
desconfianza entre los empleados, lo que puede generar un clima laboral negativo
(Chiavenato, 2022). En lo que respecta al liderazgo, se refiere al estilo y las practicas
de liderazgo de la gerencia en la organizacion, y puede ser una dimensién critica del
clima laboral. Un liderazgo efectivo puede fomentar compromiso, respecto y la
confianza entre los empleados, mientras que un liderazgo ineficaz o autoritario puede
generar un clima laboral negativo y disminuir la productividad y la motivacion de los
empleados (Chiavenato, 2022).

En lo que respecta a la cultura Organizacional, esta referido a los valores,
normas y creencias que rigen los comportamientos de los empleados a nivel
institucional, y puede influir en el clima laboral. Una cultura organizacional positiva y
coherente puede mejorar la colaboracién y cohesién entre los empleados, mientras
gue una cultura organizacional disfuncional puede generar un clima laboral negativo y
disminuir la satisfaccion y motivacion de los empleados (Chiavenato, 2022). En lo que
concierne a las politicas y practicas de recursos humanos, se refiere a las practicas y
politicas que se relacionan con la administracion del recurso humano en la
organizacion, y puede influir en el clima laboral. En ese contexto, las politicas y
practicas justas y equitativas pueden acrecentar la motivacion y satisfaccién de los
empleados, mientras que las politicas y practicas injustas o inconsistentes pueden
generar un clima laboral negativo (Chiavenato, 2022).

En lo que pertenece a las relaciones interpersonales, se refiere a las relaciones
entre los empleados en la organizacion, y puede influir en el clima laboral. Las
relaciones interpersonales positivas pueden fomentar la colaboracion y la cohesion
entre los empleados, mientras que las relaciones interpersonales conflictivas pueden
generar un clima laboral negativo y disminuir la motivacion y lasatisfaccion de los

empleados (Chiavenato, 2022).
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Teniendo en cuenta el enfoque, el estudio es cuantitativo, segun Guerrero y
Guerrero (2020), la investigacion cuantitativa se centra en la medicion de nimeros y el
andlisis estadistico de los datos para evaluar las relaciones entre variables. Este tipo
de investigacion busca recopilar datos objetivos y confiables a través de métodos
estructurados y estandarizados, como encuestas y experimentos controlados, para
responder preguntas de investigacion especificas y establecer relaciones causales
entre las variables. En el estudio se recopilan datos de las variables a través de
encuestas para medir y evaluar su relacion.

En lo que respecta al tipo de investigacion, el estudio es aplicada, segun Castro
et al. (2023), este tipo de estudio tiene como objetivo principal la creacion de
conocimiento que pueda ser directamente aplicado para resolver los problemas que
enfrenta la sociedad o la industria. Su enfoque principal radica en aprovechar los
descubrimientos resultantes de la investigacion fundamental, desempefiando un papel
crucial en la conexion entre la teoria y la produccion de productos o soluciones
practicas. La presente tesis es de tipo aplicada debido a que se enfoca en la aplicacion
practica de estrategias y medidas concretas para abordar y mejorar la gestion de
conflictos y el clima laboral en tres instituciones educativas publicas de la UGEL San
Marcos. El estudio no se limita a la teoria, sino que busca proporcionar soluciones
reales y orientadas a la mejora de la calidad de vida laboral de los docentes y, por
ende, del ambiente educativo en estas instituciones.

Por otro lado, el estudio es explicativo, un estudio explicativo, segun Hernandez
y Mendoza (2018), es un tipo de investigacion en el cual, el objetivo es establecer
relaciones de causalidad y explicar las razones o factores que generan ciertos
fendbmenos o comportamientos. En un estudio explicativo, se busca identificar las
variables independientes que influyen en una variable dependiente y comprender como
y por qué se produce esa relacion causal. En la investigacién se busca establecer la
causalidad entre la gestiébn de conflictos y el clima laboral en docentes de tres
instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.

Asimismo, en la tesis se ha utilizado el método hipotético- deductivo, que se
utiliza principalmente en la investigacién. Segun Pereyra (2020), este método esta

basado en formular hipotesis que pueda ser sometida a prueba empirica por medio de
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recopilar y analizar datos. El proceso de investigacidon comienza con la formulacion de
una hipotesis que se deriva de una teoria existente o a partir de observaciones. Luego,
se recopilan datos empiricos para probar la hipotesis. La hipotesis se acepta o se
rechaza teniendo en cuenta el resultado obtenido. La hipétesis de la investigacion es
existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el clima laboral en docentes
de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023. En
cuanto al disefio, el estudio es no experimental que es un enfoque de investigacion que
no implica la manipulacion de las variables. En términos de temporalidad, este estudio
se lleva a cabo utilizando un enfoque transversal, lo que implica que la recopilacién de
datos se realiza durante un periodo especifico de tiempo. Naupas et al. (2018) sostiene
que los estudios no experimentales de nivel explicativo y que son de corte transversal

tienen el siguiente esquema:

v

X Y

Donde: x esta representada por la variable independiente (gestion de conflictos), y

esté representada por la variable dependiente (clima laboral) y la — es como influye x en

y.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: gestién de conflictos

Definicion conceptual: Jiménez et. al (2019) sefalan que la gestién de conflictos
es un proceso integral que se enfoca en resolver las disputas de manera colaborativa y
constructiva, promoviendo la comunicacion abierta y el respeto mutuo entre las partes
involucradas. Este proceso implica la identificacion de las causas subyacentes del
conflicto, el desarrollo de soluciones mutuamente beneficiosas y la implementacion de
acuerdos sostenibles a largo plazo.

Definicién operacional: La gestion de conflictos se puede medir a partir de cuatro
dimensiones, que son la prevencion, la resolucion y la transformacion y el aprendizaje. Se
sigue una escala Likert a partir de cinco puntos en donde 1 que significa muy poco hasta
5 que significa totalmente.

Variable 2: clima laboral docente

Definicién conceptual: Para Chiavenato (2022), el clima laboral es una percepcion

compartida por los empleados de las caracteristicas y condiciones emocionales y
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psicologicas de su entorno laboral. Este clima se refiere a la forma en que los empleados
experimentan y valoran su lugar de trabajo, incluyendo aspectos como la comunicacion,
la cultura organizacional, la supervision, la seguridad, la calidad de vida y justicia en el
trabajo.

Definicion operacional: El clima laboral se puede medir a partir de las siguientes
dimensiones, que son la comunicacion, el liderazgo, las practicas y politicas de recursos
humanos, la cultura organizacional y las relaciones interpersonales. Se sigue una escala
Likert a partir de cinco puntos en donde 1 que significa muy poco hasta 5 que significa

totalmente.

3.3. Poblacion, muestra'y muestreo

En cuanto a la poblacion, Hernandez y Mendoza (2018), la definen como el
grupo de individuos, eventos, objetos o fendbmenos que comparten una o varias
caracteristicas comunes y que se desea estudiar. La poblacién es el universo a partir
del cual se selecciona la muestra, y su tamafio se determina por el alcance del objetivo
del estudio y el recurso disponible para llevar a cabo el estudio. En la investigacion la
poblacién esta formada por los docentes de tres instituciones educativas de la UGEL
San Marcos que asciende a 70 docentes tal como se puede observar en la siguiente
tabla.

Tabla 1

Distribucién de la poblacién

I.LE. 163 - La I.E. 821075 — I.E. Alberto Bueno
Docentes primavera Huayobamba Tirado N° de docentes
Inicial Primaria Secundaria
Nivel inicial 3 4 4 11
Nivel primario 9 8 10 27
Nivel secundario 11 11 10 32
Total 23 23 24 70

En lo que respecta a la muestra, Hernandez y Mendoza (2018) la definen como
un subconjunto que representa a la poblacion y que es utilizado para la realizacion de
inferencias sobre ésta. La muestra se selecciona de forma aleatoria 0 no aleatoria y
debe cumplir con criterios de representatividad, homogeneidad y suficiencia con el fin
de que los resultados se pueden generalizar a la poblacion de estudio. En la

investigacion, la muestra es censal, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que una
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muestra censal se refiere a la inclusion de cada elemento de la poblacion con el fin de
gue sea considerado como muestra. Segun los autores, este tipo de muestra se utiliza
cuando la poblacion es pequeia, cuando el costo y el tiempo para estudiar a cada
elemento de la poblacién son razonables, o cuando se necesita una alta precision y
representatividad en los resultados. Teniendo en cuenta ello, la muestra estari

formada por el total de la poblacion, es decir 70 docentes.

Tabla 2

Muestra de estudio

I.E. 163 - La I.LE. 821075 — I.E. Alberto Bueno
Docentes primavera Huayobamba Tirado N° de docentes
Inicial Primaria Secundaria
Nivel inicial 3 4 4 11
Nivel primario 9 8 10 27
Nivel secundario 11 11 10 32
Total 23 23 24 70

Criterios de inclusion: Ser un docente de alguna de las tres I.E. que forman parte
de la UGEL San Marcos, que se encuentren laborando en actualidad y que deseen ser
voluntarios para realizar la encuesta.

Criterios de exclusion: Docentes que no forman parte de las tres |.E. que forman

parte de la UGEL San Marcos y encuestas viciadas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En la tesis, la técnica usada fue la encuesta, Pereyra (2020) indican que es una
técnica que se refiere a la recoleccion sistematica de datos a través de preguntas que
se han estandarizado que se dirigen a la muestra que representa a la poblacién, con el
fin de obtener informacion con respecto a las creencias, actitudes, opiniones,
comportamientos y caracteristicas sociodemograficas.

El instrumento selecciona fue el cuestionario, Hernandez y Mendoza (2018)
sefala que es un instrumento consistente en un conjunto de preguntas estandarizadas
gue se presentan a los participantes con el fin de acceder a informacién sobre sus
actitudes, opiniones, comportamientos o caracteristicas sociodemograficas. El
cuestionario de gestion de conflictos consta de 20 preguntas que guardan relacion con
sus dimensiones, y el de clima laboral docente consta de 20 preguntas teniendo en
cuenta sus dimensiones.

Es importante destacar que se ejecutd una prueba piloto para determinar la
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confiabilidad de cada instrumento por medio del indice de Alpha de Cronbach. Segin
Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad de los instrumentos de medicion se
refiere a la estabilidad y consistencia de los resultados obtenidos a través de un
instrumento en diferentes momentos y situaciones. Es decir, si un instrumento es
confiable, deberia producir resultados similares cada vez que se usa para medir la misma
variable. Asimismo, el alpha de Cronbach como instrumento para medir la confiabilidad,
se maneja comunmente en la investigacion social para evaluar la consistencia interna de
un conjunto de items que miden una variable o constructo especifico (Taber, 2018).

Los resultados de alpha de Cronbach para el cuestionario de gestion de conflictos
fueron de 0.898 y para el de clima laboral docente fue de 0.879, lo que indica que los dos
instrumentos son confiables y aplicables. Asimismo, se aplicé la validez de juicio de
expertos en ambas encuestas para determinar la aplicabilidad y claridad de ambos
instrumentos y si realmente

logran medir a las variables de la investigacion. Segun Cohen et al. (2018), la
validez de juicio de expertos se refiere a la evaluacion realizada por expertos en un tema
determinado sobre la validez de un instrumento de medicién o de una investigacion en
general. Los expertos son seleccionados por su conocimiento y experiencia en el area
especifica de la investigacion y se les pide que revisen el instrumento o la investigacion

para asegurar que mide lo que pretende medir y que es relevante para el area de

estudio.

Tabla 4

Baremos de las variables y sus dimensiones

Variable independiente Bajo Medio Alto
Gestion de conflictos 20-46 47-73 74-100
D1: Prevencion 5-11 12-18 19-25
D2: Resolucion 5-11 12-18 19-25
D3: Transformacion 5-11 12-18 19-25
D4: Aprendizaje 5-11 12-18 19-25
Variable dependiente Bajo Medio Alto
Clima laboral docente 20-46 47-73 74-100
D1: Comunicacion 6-13 14-21 22-30
D2: Liderazgo 5-11 12-18 19-25
D3: Politica y practica de recursos humanos 3-6 7-10 11-15
D4: Cultura organizacional 3-6 7-10 11-15
D5: Relaciones interpersonales 3-6 7-10 11-15
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Ficha técnica de la variable gestion de conflictos

Nombre clima laboral docente - Cuestionario
Autor Luna Atalaya, Edson Obed
Afo 2023
Lugar Provincia de San Marcos, departamento de Cajamarca
Objetivo Recoger datos del clima laboral docente
Comunicacion, Liderazgo, Politica y practicas de recursos humanos, Cultura
Dimension organizacional, Relaciones interpersonales
Nivel y rango Bajo= 20-46, Medio= 47-73, Alto= 74-100
Confiabilidad 0.980 de Alfa de Cronbach
Ordinal Likert: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) ni de
Escala acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo
Total de items 20
Tiempo 20 minutos aproximadamente

Ficha técnica de

la variable clima laboral docente

Nombre clima laboral docente - Cuestionario
Autor Luna Atalaya, Edson Obed
Afo 2023
Lugar Provincia de San Marcos, departamento de Cajamarca
Objetivo Recoger datos del clima laboral docente
Comunicacion, Liderazgo, Politica y practicas de recursos humanos, Cultura
Dimension organizacional, Relaciones interpersonales
Nivel y rango Bajo= 20-46, Medio= 47-73, Alto= 74-100
Confiabilidad 0.980 de Alfa de Cronbach
Ordinal Likert: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) ni de
Escala acuerdo ni en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo
Total de items 20
Tiempo 20 minutos aproximadamente
3.5. Procedimientos

La investigacion se desarrolld a partir de las variables gestion de conflictos y
clima laboral docente, a partir de los cuales se desarrollaron dos instrumentos basados
en la escala de Likert, los mismos que fueron evaluados por expertos y se medié su
confiabilidad. Es importante destacar que se solicitd la autorizacion para poder realizar
el estudio en las instituciones educativas. Posteriormente se realizé una prueba piloto

utilizando formularios Google y los resultados fueron sistematizados en SPSS V25.

3.6. Método de analisis de datos

Después de completar la recoleccién de datos mediante las encuestas, se
formulo una base de datos utilizando Excel con el fin de almacenar toda la informacion.
Luego, se transfirié esta base de datos a un software estadistico (SPSS v26) para llevar

a cabo el analisis descriptivo e inferencial de cada variable. Asimismo, se realiz6 la
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prueba normalidad para evaluar si cada variable esta distribuida de forma normal en la
poblacion de la cual la muestra fue extraida. En el estudio se utilizé la prueba de
normalidad de Kolmogorov -Smirnov a partir de que la muestra esta formada por mas de
50 personas. La prueba compara la distribucién de los datos con la distribucién normal y
proporcionan un valor de p, en la cual se indica el nivel de probabilidad de que los datos
de las encuestas se distribuyen normalmente. Si el nivel de significancia que se ha
establecido es menor que el valor de p, no se cuenta con suficiente certeza para que

se rechace la hipétesis de que los datos poseen una distribucion normal.

3.7. Aspectos éticos

En la investigacion los participantes han sido informados sobre cada objetivo que
posee el estudio, los procedimientos y toda informacion relevante antes de dar su
consentimiento para participar, el consentimiento es voluntario. Asimismo, los datos y
la informacion personal de la investigacidon son manejados de manera confidencial y
los participantes tienen la opcién de permanecer an6nimos si lo desean. La tesis ha
sido desarrollada teniendo en cuenta el Codigo de Etica de la Universidad César
Vallejo.

Por otro lado, la investigacion es auténtica, por lo que se procedi6 a firmar una
declaracion jurada que garantiza su originalidad, en el desarrollo de la investigacion se
ha respetado los derechos autor, y todas las referencias han sido consignadas segun

las normas APA en su séptima edicion.
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos de gestion de conflictos vs clima laboral docente

Tabla 5

Gestion de conflictos y clima laboral docente

Clima laboral
Intermedio  Superior Total
Gestion de conflictos Medio  Recuento 14 14 28
% del total 20,0% 20,0% 40,0%
Alto Recuento 0 42 42
% del total 0,0% 60,0% 60,0%
Total Recuento 14 56 70
% del total 20,0% 80,0% 100,0%
Figura 1
Gestion de conflictos y clima laboral docente
Grafico de barras
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Gestion de conflictos

Se observa en lafigura 1y tabla 5, que el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, asimismo, el 20% (14)
ubicaron el clima laboral docente en un nivel intermedio y el 20% (14) lo ubica en un
nivel superior. Por otro lado, 60% (42) sefialaron en un nivel alto la gestion de
conflictos, asimismo, el 100% (42) ubicaron el clima laboral docente en un nivel
superior. Por ello, se afirma que la mayoria de docentes tienen la percepcion que la
gestion de conflictos en un nivel alto en cuanto a la prevencion, resolucion,
transformacién y aprendizaje y percibieron el clima laboral docente en un nivel superior

en cuanto a comunicacion, liderazgo, politicas y practicas de recursos humanos,
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cultura organizacional y relaciones interpersonales.
Gestion de conflictos vs comunicacion

Tabla 6

Gestidn de conflictos y comunicacion

Comunicacion

Intermedio  Superior Total

Gestion de conflictos Medio  Recuento 17 11 28

% del total 24,3% 15,7% 40,0%

Alto Recuento 1 41 42

% del total 1,4% 58,6% 60,0%

Total Recuento 18 52 70

% del total 25, 7% 74,3% 100%

Figura 2
Gestion de conflictos y comunicacion
Grafico de barras
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En lafigura 2 y tabla 6, se aprecio que el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestiébn de conflictos, asimismo, el 24.3% (17)
indican en un nivel intermedio la comunicacion y el 15.7% (11) a un nivel superior. Por
otro lado, el 60% (42) sefialaron en un nivel alto la gestion de conflictos, el 1.4% (1)
ubicaron en un nivel intermedio la comunicacion y el 58.6% (41) lo ubicé en un nivel
superior. Por ello, Por ello, se afirma que la mayoria de docentes tienen la percepcion
que la gestion de conflictos tiene un nivel alto y percibieron la comunicacién en un

nivel superior.
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Gestion de conflictos y liderazgo

Tabla 7

Gestion de conflictos y liderazgo

Liderazgo
Intermedio  Superior Total
Gestion de conflictos Medio  Recuento 16 12 28
% del total 22,9% 17,1% 40,0%
Alto Recuento 0 42 42
% del total 0,0% 60,0% 60,0%
Total Recuento 16 54 70
% del total 22,9% 77,1% 100,0%
Figura 3
Gestion de conflictos y Liderazgo
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En la figura 3 y la tabla 7, se aprecié que el 40% (28) de cada docente
encuestado distinguieron en un nivel medio la gestién de conflictos, el 22.9% (16)
ubicaron en un nivel intermedio el liderazgo y el 17.1% (12) lo ubicaron a un nivel
superior. Por otro lado, el 60% (42) de cada docente encuestado sefialaron en un nivel
alto la gestion de conflictos y el 100% ubico el liderazgo en un nivel superior. Por ello,

se afirma que la mayoria de docentes tienen la percepcién que la gestion de conflictos

tiene un nivel alto y percibieron el liderazgo en un nivel superior.
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Gestion de conflictos y cultura organizacional

Tabla 8

Gestidn de conflictos y cultura organizacional

Cultura organizacional

Intermedio  Superior Total

Gestion de conflictos Medio  Recuento 18 10 28
% del total 25,7% 14,3% 40,0%

Alto Recuento 0 42 42

% del total 0,0% 60,0% 60,0%

Total Recuento 18 52 70
% del total 25, 7% 74,3% 100,0%

Figura 4

Gestidn de conflictos y cultura organizacional
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En latabla 8 y figura 4, se apreci6 que el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, el 25.7% (18) ubico en un nivel
intermedio la cultura organizacional y el 14.3% (10) lo ubicé a un nivel superior. Por
otro lado, 60% (42) de cada docente encuestado sefialaron en un nivel alto la gestion
de conflictos y el 100% ubico en un nivel superior la cultura organizacional. Por ello,

se afirma que la mayoria de docentes tienen la percepcién que la gestion de conflictos

en un nivel alto y percibieron la cultura organizacional en un nivel superior.
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Gestién de conflictos y politicas y practicas de recursos humanos

Tabla 9

Gestion de conflictos y politicas y practicas de recursos humanos

Politicas y practicas de recursos humanos

Intermedio Superior Total
Gestion de conflictos Medio  Recuento 15 13 28
% del total 21,4% 18,6% 40,0%
Alto Recuento 0 42 42
% del total 0,0% 60,0% 60,0%
Total Recuento 15 55 70
% del total 21,4% 78,6% 100,0%

Figura5

Gestion de conflictos y politica y practicas de recursos humanos
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En lafigura 5y tabla 9, se aprecié que el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestién de conflictos, de los cuales el 21.4% (15)
ubicaron en un nivel intermedio las politicas y practicas de recursos humanos, el
18.6% (13) lo ubic6 a un nivel superior. Por otro lado, el 60% (42) de cada docente
encuestado sefialaron en un nivel alto la gestion de conflictos y el 100% ubic6 en un
superior alto las politica y practica de recursos humanos. Por ello, se afirma que la
mayoria de docentes tienen la percepcion que la gestidon de conflictos en un nivel alto

y percibieron en un nivel superior la politica y practica de recursos humanos.
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Gestion de conflictos y relaciones interpersonales

Tabla 10

Gestidn de conflictos y relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Intermedio Superior Total
Gestion de conflictos Medio  Recuento 16 12 28
% del total 22,9% 17,1% 40,0%
Alto Recuento 2 40 42
% del total 2,9% 57,1% 60,0%
Total Recuento 18 52 70
% del total 25,7% 74,3% 100,0%

Figura 6

Gestidn de conflictos y relaciones interpersonales
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En la figura 6 y tabla, se aprecio que el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, el 22.9% (16) ubicaron en un
nivel intermedio las relaciones interpersonales y el 17.1% (12) lo ubicaron en un nivel
superior. Por otro lado, 60% (42) de cada docente encuestado sefialaron en un nivel
alto la gestion de conflictos, asimismo el 2.9% (2) ubicaron en un nivel intermedio las
relaciones interpersonales y el 57.1% (40) ubicaron en un nivel superior las relaciones
interpersonales. Por ello, se afirma que la mayoria de docentes tienen la percepcion
de un nivel alto la gestion de conflictos y percibieron en un nivel superior las relaciones

interpersonales.
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Resultados inferenciales

Se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov -Smirnov para establecer si
los datos recolectados de las encuestas seguian una distribucion normal. Se usé esta
prueba porque la muestra consistia en 70 docentes, lo cual superaba el umbral de 50
casos recomendado. Es importante destacar que esta informacién es importante
porque va a permitir elegir la prueba de hipotesis precisa para proporcionar resultados
adecuados. Para ello, se plantearon dos posibles eventos que pueden darse luego de
realizada la prueba:

e HO: La gestion de conflictos, el clima organizacional y cada dimension poseen
una distribucién normal.
e Ha: La gestion de conflictos, el clima organizacional y cada dimension no
poseen una distribucion normal.
Asimismo, el p- valor se escogié como método con el fin de establecer si se rechaza
o alguno de los supuestos mencionados teniendo en cuenta:
e a<=0.05=rechazo HO,
e a>0.05=se acepta HO,
En donde la significancia esta considerada por el valor a, siendo la confiabilidad

del 95 % y 5% el margen de error. A continuacion, se muestra la prueba realizada.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de conflictos ,391 70 ,000 ,622 70 ,000
Clima laboral ,490 70 ,000 ,490 70 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Se obtuvo como resultado de la prueba que las variables gestion de conflictos
y clima laboral docente, asi como sus dimensiones, no seguian una distribucion
normal. Esto significa que estas variables y dimensiones son no paramétricas.

Teniendo en cuenta que cada variable no posee una distribucion normal, se
utiliza en la tesis para la prueba de hipotesis la estadistica no paramétrica con el fin

de analizar las hipoétesis, para ello se utiliza la regresién logistica ordinal.

Regresién logistica ordinal

En el &mbito de las ciencias sociales, es comun la necesidad de medir fendmenos que
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se presentan en categorias cualitativas. Estas categorias suelen ser limitadas y se
clasifican en escalas nominales u ordinales. Para analizar este tipo de datos, se
emplean técnicas como la regresion logistica ordinal y la regresion probit. La principal
diferencia entre estas técnicas radica en que no requieren que las variables sigan una
distribuciéon normal. Morales (2018), sefiala que en situaciones en las que la condicién
de normalidad no se cumple, algunos expertos recomiendan utilizar la regresion
logistica ordinal. Esta técnica es una extension de la regresion logistica binaria y
emplea un modelo logistico acumulativo para la variable ordinal en cada una de sus
categorias. El objetivo de este andlisis es que se comprenda la relacién que existe
entre una variable ordinal y sus categorias, representada como "Y", y de cada la

variable independiente

Decisién estadistica

Para establecer si se va aceptar o rechaza la hipétesis nula (Ho), se emplean
suposiciones coherentes, y una medida comunmente utilizada es el valor p. El valor p
indica la probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta y se utiliza para verificar si los
fendbmenos observados son probablemente el resultado de eventos al azar. Si a <
0.05, la hipotesis nula es rechazada; si a > 0.05 la hipotesis nula no es rechazada. En
este contexto, a representa la significancia en donde el margen de error es de 0.05 a

un nivel de confianza del 95% (Mendenhall et al., 2010).

Prueba de hipotesis general

HO: No existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.

Hi: Existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el clima laboral en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.

En el analisis presentado en la tabla 11, se encontré que el pvalor o
significancia fue de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido
(0.05). Por ello, se procede a la aceptacion de la hipétesis alternativa. En ese sentido,
se afirma que existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el clima

laboral en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos,
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Cajamarca, 2023.

Tabla 11

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 35,042

interseccion

Final 3,802 31,240 1 ,000

Funcién de enlace: Logit.
En el andlisis presentando en la tabla 12, teniendo en cuenta estos valores de

la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, el clima laboral docente es explicado por la
gestién de conflictos en un 36% y segun la prueba de Nagelkerke indica que el clima
laboral docente es explicado por la gestién de conflictos en un 56.9%; de tal forma
que, el nivel de ajuste del modelo con respecto a los datos es moderado. El estadistico
R2 de Cox y Snell fue utilizado para comparar el modelo nulo, que representa el clima
laboral docente, con el modelo que incluye m parametros relacionados con la gestion

de conflictos.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipétesis general

Cox y Snell ,360
Nagelkerke ,569
McFadden 446

Funcion de enlace: Logit.

Prueba de hipoétesis especifica 1
HO: No existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la comunicacion en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.
Hi: Existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la comunicacién en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.

En el andlisis presentado en la tabla 13, se encontré que el pvalor o
significancia fue de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido
(0.05). Por ello, se procede a la aceptacion de la hipotesis alternativa. En ese sentido,

se afirma que existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la
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comunicacién en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023.

Tabla 13

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la Chi- gl Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 38,567

interseccion

Final 5,732 32,835 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En el andlisis presentando en la tabla 14, teniendo en cuenta estos valores de
la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, la comunicacién es explicada por la gestion de
conflictos en un 36% y segun la prueba de Nagelkerke indica que la comunicacién es
explicada por la gestion de conflictos en un 56.9%; de tal forma que, el nivel de ajuste
del modelo con respecto a los datos es moderado. El estadistico R2 de Cox y Snell
fue utilizado para comparar el modelo nulo, que representa la comunicacion, con el

modelo que incluye m parametros relacionados con la gestion de conflictos.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 1

Cox y Snell ,360
Nagelkerke ,569
McFadden 446

Funcién de enlace: Logit.

Prueba de hipoétesis especifica 2
HO: No existe una influencia positiva de la gestiéon de conflictos en el liderazgo en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.
Hi: Existe una influencia positiva de la gestién de conflictos en el liderazgo en docentes
de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.
En el analisis presentado en la tabla 15, se encontré que el pvalor o significancia fue
de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido (0.05). Por ello, se
procede a la aceptacion de la hipotesis alternativa. En ese sentido, se afirma que
existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en el liderazgo en docentes
de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.
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Tabla 15

Informacion de ajuste del modelo de la hipdtesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la Chi- o] Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 47,026

interseccion

Final 3,709 42,307 1 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En el analisis presentando en la tabla 16, teniendo en cuenta los valores de la
prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, indican que el liderazgo es explicado por la gestion
de conflictos en un 41.1% y segun la prueba de Nagelkerke indica que el liderazgo es
explicado por la gestion de conflictos en un 62.3%; de tal forma que, el nivel de ajuste
del modelo con respecto a los datos es moderado. El estadistico R2 de Cox y Snell
fue utilizado para comparar el modelo nulo, que representa el liderazgo, con el modelo

gue incluye m parametros relacionados con la gestion de conflictos.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 2

Cox y Snell 411
Nagelkerke ,623
McFadden ,492

Funcion de enlace: Logit.

Prueba de hipoétesis especifica 3

HO: No existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la cultura
organizacional en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023.

Hi: Existe una influencia positiva de la gestidon de conflictos en la cultura organizacional
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos, Cajamarca,
2023.

En el analisis presentado en la tabla 17, se encontré que el pvalor o significancia fue
de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido (0.05). Por ello, se
procede a la aceptacion de la hipotesis alternativa. En ese sentido, se afirma que
existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en la cultura organizacional
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca,
2023.
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Tabla 17

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 4

Modelo Logaritmo de la Chi- al Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 47,027

interseccion

Final 3,719 43,308 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En el analisis presentando en la tabla 18, teniendo en cuenta estos valores de
la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, la cultura organizacional es explicada por la
gestion de conflictos en un 46.1% y segun la prueba de Nagelkerke indica que la
cultura organizacional es explicada por la gestion de conflictos en un 67.8%; de tal
forma que, el nivel de ajuste del modelo con respecto a los datos es moderado. El
estadistico R2 de Cox y Snell fue utilizado para comparar el modelo nulo, que
representa la cultura organizacional, con el modelo que incluye m parametros
relacionados con la gestién de conflictos.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Cox y Snell ,461
Nagelkerke ,678
McFadden ,543

Funcion de enlace: Logit.

Prueba de hipoétesis especifica 4

HO: No existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en las politicas y
practicas de recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.

Hi: Existe una influencia positiva de la gestidén de conflictos en las politicas y practicas
de recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023.

En el analisis presentado en la tabla 19, se encontré que el pvalor o
significancia fue de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido
(0.05). Por ello, se procede a la aceptacion de la hipétesis alternativa. En ese sentido,
se afirma que existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en las politicas

y practicas de recursos humanos en docentes de tres instituciones educativas
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publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023.
Tabla 19

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 4

Modelo Logaritmo de la Chi- al Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 37,865

interseccion

Final 3,797 34,068 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En el andlisis presentando en la tabla 20, teniendo en cuenta estos valores de
la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, las politicas y practicas de recursos humanos
son explicadas por la gestion de conflictos en un 38.5% y segun la prueba de
Nagelkerke indica que las politicas y practicas de recursos humanos son explicadas
por la gestion de conflictos en un 59.6%; de tal forma que, el nivel de ajuste del modelo
con respecto a los datos es moderado. El estadistico R2 de Cox y Snell fue utilizado
para comparar el modelo nulo, que representa las politicas y practicas de recursos
humanos, con el modelo que incluye m parametros relacionados con la gestién de
conflictos.

Tabla 20

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 4

Cox y Snell ,385
Nagelkerke ,596
McFadden ,468

Funcién de enlace: Logit.

Prueba de hipétesis especifica 5
HO: No existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en las relaciones
interpersonales en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023.
Hi: Existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en las relaciones
interpersonales en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023.

En el andlisis presentado en la tabla 21, se encontré que el pvalor o
significancia fue de 0.00 que resulta ser menor que el margen de error establecido
(0.05). Por ello, se procede a la aceptacion de la hipotesis alternativa. En ese sentido,

se afirma que existe una influencia positiva de la gestion de conflictos en las relaciones
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interpersonales en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San

Marcos. Cajamarca, 2023.

Tabla 21

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 5

Modelo Logaritmo de la Chi- o] Sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Sélo 31,829

interseccion

Final 6,347 25,482 1 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En el analisis presentando en la tabla 22, teniendo en cuenta estos valores de
la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, las relaciones interpersonales son explicadas
por la gestién de conflictos en un 44.9% y segun la prueba de Nagelkerke indica que
las relaciones interpersonales son explicadas por la gestion de conflictos en un 56.9%;
de tal forma que, el nivel de ajuste del modelo con respecto a los datos es moderado.
El estadistico R2 de Cox y Snell fue utilizado para comparar el modelo nulo, que
representa las relaciones interpersonales, con el modelo que incluye m parametros

relacionados con la gestién de conflictos.

Tabla 22

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 5

Cox y Snell ,305
Nagelkerke ,449
McFadden ,319

Funcion de enlace: Logit.

35



V.  DISCUSION

Los resultados que se relacionan con el objetivo general mostraron que la
variable gestion de conflictos influye moderadamente con la variable clima laboral
docente teniendo en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01, de tal forma
gue, se descarta la hipotesis nula y se puede afirmar que existe una influencia positiva
de la gestidn de conflictos en el clima laboral en docentes de tres instituciones educativas
publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023. Estos resultados fueron explicados por
los resultados descriptivos en donde el 40% (28) de cada docente encuestado
distinguieron en un nivel medio la gestién de conflictos, asimismo, el 20% (14)
ubicaron el clima laboral docente en un nivel medio y el 20% (14) lo ubica en un nivel
alto. Por otro lado, 60% (42) sefialaron en un nivel alto la gestiébn de conflictos,
asimismo, el 100% (42) ubicaron el clima laboral docente en un nivel alto. Estos
resultados concuerdan con los resultados de Paz (2021), quien llevé a cabo una
intervencion en una escuela privada con financiamiento publico en Temuco, con el
objetivo de mejorar el ambiente organizacional de la institucion, en sus resultados
obtiene que dentro del clima organizacional se encuentra como una dificultad la alta
inefectividad de la gestion de conflictos (70%), la falta de lineamientos directivos (65%)
y la escasa comunicacion entre los docentes y la direccién (60%). Asimismo, los
principales problemas de la direccion son: falta de involucramiento en general, ejercer
un liderazgo burocrético, no acoger las inquietudes pedagdgicas de los docentes. El p
valor es menor a 0.05. Es importante sefialar que la gestion de conflictos es un proceso
interdisciplinario que busca resolver los desacuerdos, las disputas y los enfrentamientos
de forma pacifica y constructiva. Diversos autores han abordado este tema y ofrecen
distintas definiciones y enfoques para entender la gestion de conflictos, a continuacion, se
presentan algunas de ellas. Jiménez et. al (2019) sefialan que la gestiéon de conflictos es
un proceso integral que se enfoca en resolver las disputas de manera colaborativa y
constructiva, promoviendo la comunicacion abierta y el respeto mutuo entre las partes
implicadas. Para ello, es necesario que se identifiquen las causas relacionadas al conflicto,
el desarrollo de soluciones mutuamente beneficiosas y la implementacién de acuerdos
sostenibles a largo plazo. Asimismo, sefiala que la gestion de conflictos se basa en la
premisa de que todos los involucrados en el conflicto tienen una perspectiva Unica y
valiosa que debe ser considerada en el proceso de resolucion. Como se observa, los
conflictos pueden ser una ocasion para el crecimiento y el cambio positivo, siempre y

cuando se manejen adecuadamente.
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Asimismo, La Rosa y Rivas (2020), sefiala que la gestion de conflictos se refiere
al conjunto de procesos y estrategias que se utilizan para manejar los conflictos de
manera efectiva; esta disciplina se enfoca en prevenir, resolver y transformar los
conflictos, con el objetivo de lograr resultados beneficiosos para todas las partes
involucradas. Asimismo, sefiala que la gestion de conflictos implica la identificacion y
analisis de las causas que se relacionan con el conflicto, asi como evaluar de forma
efectiva las pretensiones y necesidades de todas las partes involucradas. A través de
la mediacion, la negociacion y otras técnicas para resolver conflictos, se busca llegar
a soluciones mutuamente aceptables y sostenibles. Teniendo en cuenta ello, una
adecuada gestion de conflictos puede incidir en el clima organizacional, en la medida
en gque el clima laboral esta referido al ambiente emocional y psicolégico que se percibe
en un lugar de trabajo, influenciado por factores como la el liderazgo, cultura
organizacional, las relaciones interpersonales y las politicas de recursos humanos
(Uribe, 2015), a estos factores habria que afadirle la gestién de conflictos, por ello, los
directores de las instituciones educativas deben de prevenir, resolver, transformar y
crear un ambiente de aprendizaje en torno a los conflictos que puedan suscitar en las
instituciones educativas con el fin de generar un clima organizacional positivo, teniendo
en cuenta que este incide de forma positiva en la motivacién, la satisfaccion, el
rendimiento y la salud de los empleados, asi como en el éxito de la organizacion en si
misma. De tal forma que, es fundamental que a nivel empresarial e institucional se
preste atencion a la gestién de conflictos y al clima organizacional, por ello, deben
tomarse medidas para fomentar un ambiente laboral saludable y positivo.

En cuanto a los resultados que se relacionan con el primer objetivo especifico
mostraron que la variable gestién de conflictos influye moderadamente en la dimensién
comunicacion teniendo en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01, de tal
forma que, se descarta la hipotesis nula y se puede afirmar que existe una influencia
positiva de la gestién de conflictos en la comunicacion en docentes de tres instituciones
educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023. Estos resultados fueron
explicados por los resultados descriptivos en donde el 40% (28) de cada docente
encuestado distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, asimismo, el
24.3% (17) indican en un nivel medio la comunicacién y el 15.7% (11) a un nivel alto.
Por otro lado, el 60% (42) sefialaron en un nivel alto la gestion de conflictos, el 1.4%
(1) ubicaron en un nivel medio la comunicacion y el 58.6% (41) lo ubicd en un nivel

alto. En ese sentido, es importante destacar el estudio de Paz (2021), quien llevé a cabo
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una intervencion en una escuela privada con financiamiento pablico en Temuco, con
el objetivo de mejorar el ambiente organizacional de la institucién. En su estudio
encontré aspectos positivos como un trato amable generalizado y la disposicion del
equipo directivo para atender las consultas de los profesionales. Sin embargo, también
se identificaron &areas de mejora, como un liderazgo directivo con elementos
burocraticos, acciones ineficientes para resolver conflictos y dificultades de
comunicacion entre los trabajadores. En conclusion, se destaca el papel fundamental
de los directivos en promover un clima organizacional adecuado y el bienestar de los
profesionales de la educacion. Esto se logra al gestionar oportunidades laborales que
fomenten emociones positivas y relaciones interpersonales armoniosas, en beneficio
del recurso humano.

Es importante mencionar que la comunicacion se refiere a la forma como se
comparte y se recibe informacion en la organizacion, y puede ser una dimension critica
del clima laboral. Una comunicacion efectiva puede aumentar la claridad y la transparencia
en la organizacion, y puede mejorar la relacion entre gerencia y empleados. Por otro lado,
una comunicacion deficiente puede llevar a confusiones, malentendidos y desconfianza
entre los empleados, lo que puede generar un clima laboral negativo (Chiavenato, 2011).

En cuanto a los resultados que se relacionan con el segundo objetivo especifico
mostraron que la variable gestion de conflictos influye en la dimension liderazgo teniendo
en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01, de tal forma que, se descarta
la hipdtesis nula y se puede afirmar que existe una influencia positiva de la gestion de
conflictos en el liderazgo en tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos.
Cajamarca, 2023. Estos resultados fueron explicados por los resultados descriptivos en
donde el 40% (28) de cada docente encuestado distinguieron en un nivel medio la
gestién de conflictos, el 22.9% (16) ubicaron en un nivel medio el liderazgo y el 17.1%
(12) lo ubicaron a un nivel alto. Por otro lado, el 60% (42) de cada docente encuestado
sefalaron en un nivel alto la gestion de conflictos y el 100% ubicé el liderazgo en un
nivel alto. Estos resultados son similares a los obtenidos por Garcia (2022), siendo el
objetivo de su estudio identificar los elementos que influyen en la resolucion de
conflictos en el ambito laboral, en donde encuentran que los siguientes factores clave,
como la personalidad, el liderazgo, las competencias y las relaciones constructivas
para la gestién de conflictos, tienen un impacto positivo en la solucién de conflictos a
nivel laboral.

En cuanto a los resultados que se relacionan con el tercer objetivo especifico
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mostraron que la variable gestion de conflictos influye en la dimensién cultura
organizacional teniendo en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01, de tal
forma que, se descarta la hipotesis nula y se puede afirmar que existe una influencia
positiva de la gestion de conflictos en la cultura organizacional en docentes de tres
instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023. Estos
resultados fueron explicados por los resultados descriptivos en donde el 40% (28) de
cada docente encuestado distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, el
25.7% (18) ubicd en un nivel medio la cultura organizacional y el 14.3% (10) lo ubicé
a un nivel alto. Por otro lado, 60% (42) de cada docente encuestado sefialaron en un
nivel alto la gestion de conflictos y el 100% ubicé en un nivel alto la cultura
organizacional. Estos resultados son comparables a los de Zegarra (2019), quien sefiala
que, para fomentar una adecuada cultura organizacional debe existir un buen liderazgo
directivo, tal es asi que la hipotesis general que considera la correlacion entre las
variables fue de Rho=.626. La mayoria de los docentes considerd que los estilos de
liderazgo directivo son adecuados en ciertas ocasiones, lo que afecta la gestion de
conflictos dentro de la institucion educativa en estudio. En cuanto a las hipétesis
especificas, que se refieren a las dimensiones de manejo de la negociacion,
comunicacion cordial y uso de la mediacién en relacion con los estilos de liderazgo, se
encontr6 una correlacibon moderada con valores de Rho de .505, .514 y .474
respectivamente. En ese sentido, es importante sefialar que la cultura Organizacional, se
refiere a los valores, normas y creencias que rigen los comportamientos de los empleados
a nivel institucional, y puede influir en el clima laboral. Una cultura organizacional positiva
y coherente puede mejorar la colaboracion y cohesién entre los empleados, mientras que
una cultura organizacional disfuncional puede generar un clima laboral negativo y
disminuir la satisfaccion y motivacion de los empleados (Chiavenato, 2011).

En cuanto a los resultados que se relacionan con el cuarto objetivo especifico
mostraron que la variable gestion de conflictos influye en la dimension politicas y practicas
de recursos humanos teniendo en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01,
de tal forma que, se descarta la hipotesis nula y se puede afirmar que existe una
influencia positiva de la gestion de conflictos en las politicas y practicas de recursos
humanos en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos.
Cajamarca, 2023. Estos resultados fueron explicados por los resultados descriptivos en
donde el 40% (28) de cada docente encuestado distinguieron en un nivel medio la

gestion de conflictos, de los cuales el 21.4% (15) ubicaron en un nivel medio las
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politicas y practicas de recursos humanos, el 18.6% (13) lo ubic6 a un nivel alto. Por
otro lado, el 60% (42) de cada docente encuestado sefialaron en un nivel alto la
gestion de conflictos y el 100% ubico en un nivel alto las politica y practica de recursos
humanos. En ese sentido, es importante sefialar el estudio de Ramirez (2022) en su
estudio que tuvo como desarrollar un modelo para gestionar la gestion de conflictos y
fortalecer el clima organizacional en la Municipalidad de Chiclayo. La conclusion del
estudio es que el clima organizacional tiene un nivel de Regular (83%) y Bueno (16%),
y los principales problemas se presentan en la concluyendo que la estructura organica
y fisica lo que trae dificultades para realizar las actividades laborales eficientemente;
asimismo, existe un ambiente de insatisfaccion profesional y personal, asi como una
escasa autocontrol y regulacién de los comportamientos y actuaciones. En lo que
concierne a las politicas y practicas de recursos humanos, se refiere a las practicas y
politicas que se relacionan con la gestion de recursos humanos en la organizacion, y
puede influir en el clima laboral. En ese contexto, las practicas y politicas de recursos
humanos justas y equitativas pueden acrecentar la motivacion y satisfaccion de los
empleados, mientras que las politicas y practicas injustas o inconsistentes pueden generar
un clima laboral negativo (Chiavenato, 2017).

Finalmente, los resultados que se relacionan con el quinto objetivo especifico
mostraron que la variable gestién de conflictos influye en la dimensién relaciones
interpersonales teniendo en cuenta que la sig. bilateral resulta ser inferior a .01, de tal
forma que, se descarta la hipotesis nula y se puede afirmar que existe una influencia
positiva de la gestion de conflictos en las relaciones interpersonales en docentes de tres
instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023. Estos
resultados fueron explicados por los resultados descriptivos en donde el 40% (28) de
cada docente encuestado distinguieron en un nivel medio la gestion de conflictos, el
22.9% (16) ubicaron en un nivel medio las relaciones interpersonales y el 17.1% (12)
lo ubicaron en un nivel alto. Por otro lado, 60% (42) de cada docente encuestado
sefalaron en un nivel alto la gestion de conflictos, asimismo el 2.9% (2) ubicaron en
un nivel medio las relaciones interpersonales y el 57.1% (40) ubicaron en un nivel alto
las relaciones interpersonales. Estos resultados son similares a los de Ramos (2018),
quien en su estudio busco determinar la relacion existente entre gestion de conflictos y el
Compromiso organizacional en una Municipalidad. Los resultados indican que, a través de
la prueba de hipétesis, se determind que las dos variables presentaban una correlacion

alta positiva, respaldada estadisticamente por un nivel de significancia del .00. Por ello, se
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aceptod la hipotesis alternativa (Ha). En resumen, el estudio afirmé la existencia de una
relacion entre la gestion de conflictos y el compromiso organizacional. Es importante
sefialar que las relaciones interpersonales juegan un rol fundamental a nivel
organizacional toda vez que se refiere a las relaciones entre los empleados en la
organizacion, y puede influir en el clima laboral. Las relaciones interpersonales positivas
pueden fomentar la colaboracién y la cohesion entre los empleados, mientras que las
relaciones interpersonales conflictivas pueden generar un clima laboral negativo y
disminuir la motivacion y lasatisfaccion de los empleados (Chiavenato, 2017).

Teniendo en cuenta todo lo sefialado, Kfir y Hecht (2020) indican que la gestion
de conflictos es crucial para el éxito en cualquier contexto, ya sea en el ambito personal,
profesional o politico. La capacidad de manejar conflictos de manera efectiva es
esencial para lograr un liderazgo efectivo y una adecuada toma de decisiones, asi
como para el mantenimiento de relaciones saludables y productivas; en ese sentido, la
gestion de conflictos puede ayudar a prevenir conflictos futuros al abordar las causas
subyacentes del conflicto actual y trabajar para mejorar la comunicacion y las
relaciones entre las partes, asimismo, la gestion de conflictos es esencial para el éxito
y la productividad a nivel organizacional.

Teniendo en cuenta todo lo sefialado, la investigacién sobre la gestion de
conflictos y el clima laboral en docentes de tres instituciones educativas publicas,
UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023, posee una relevancia en el contexto cientifico
social en el que se desarrolla, teniendo en cuenta que aborda un tema crucial que
afecta directamente a los profesionales de la educacién y tiene implicaciones
significativas en el a&mbito educativo y social. En primer lugar, esta investigacion
contribuye al avance del conocimiento en el campo de la gestion de conflictos y el clima
laboral. Al analizar especificamente la experiencia de los docentes en instituciones
educativas publicas, se proporciona una comprension mas profunda de los factores
gue influyen en su bienestar laboral y en la calidad de su ensefianza. Los resultados
obtenidos pueden servir de base para el disefio de estrategias y politicas que mejoren
la gestion de conflictos y promuevan un clima laboral positivo en el contexto educativo.

Ademas, la investigacion tiene implicaciones directas para la practica educativa
y la toma de decisiones a nivel institucional y gubernamental. Al identificar las causas
y consecuencias de los conflictos y problemas en el ambiente laboral de los docentes,
se pueden implementar medidas y politicas que ayuden a prevenir y resolver conflictos

de manera efectiva.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se determiné que la variable gestion de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir el clima laboral docente teniendo en cuenta que el modelo
de regresion logistica utilizado fue apropiado para el analisis. Ademas, esta conclusion
se respaldd mediante la evaluacion de los valores de las pruebas Pseudo R2 de Cox
y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que el clima laboral docente es explicado
por la gestion de conflictos.

Segunda:

Se determiné que la variable gestion de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir la dimension comunicacion teniendo en cuenta que el
modelo de regresion logistica utilizado fue apropiado para el analisis. Ademas, esta
conclusion se respaldé mediante la evaluacion de los valores de las pruebas Pseudo
R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que la comunicacion es
explicada por la gestion de conflictos.

Tercera:

Se determiné que la variable gestibn de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir la dimensién liderazgo teniendo en cuenta que el modelo de
regresion logistica utilizado fue apropiado para el andlisis. Ademas, esta conclusion
se respaldd mediante la evaluacion de los valores de las pruebas Pseudo R2 de Cox
y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que el liderazgo es explicado por la
gestion de conflictos.

Cuarta:

Se determiné que la variable gestibn de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir la dimensién cultura organizacional teniendo en cuenta que
el modelo de regresion logistica utilizado fue apropiado para el analisis. Ademas, esta
conclusion se respaldé mediante la evaluacion de los valores de las pruebas Pseudo
R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que la cultura organizacional
es explicada por la gestion de conflictos.

Quinta:

Se determind que la variable gestion de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir la dimensién politicas y practicas de recursos humanos
teniendo en cuenta que el modelo de regresion logistica utilizado fue apropiado para
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el analisis. Ademas, esta conclusion se respaldé mediante la evaluacion de los valores
de las pruebas Pseudo R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que
las politicas y practicas de recursos humanos son explicadas por la gestién de
conflictos.

Sexta:

Se determiné que la variable gestion de conflictos es estadisticamente
significativo para predecir la dimension relaciones interpersonales teniendo en cuenta
que el modelo de regresion logistica utilizado fue apropiado para el analisis. Ademas,
esta conclusion se respaldé mediante la evaluacion de los valores de las pruebas
Pseudo R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke, los cuales indicaron que las relaciones

interpersonales son explicadas por la gestion de conflictos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda al Ministerio de Educacion a desarrollar programas de
capacitacion en gestion de conflictos, que permita proporcionar al personal directivo y
docente las herramientas necesarias para manejar eficazmente los conflictos. Para
ello, se deben organizar talleres, seminarios o cursos de formacién en resolucion de
conflictos, comunicacién efectiva y habilidades de negociacion. Esto ayudara a los
docentes a adquirir habilidades préacticas para resolver conflictos de manera
constructiva.

Segunda:

Se recomienda a la UGEL San Marcos a fomentar una comunicacion abierta y
transparente, en el que se promueva un entorno en el que los directores y docentes
de las instituciones educativas se sientan seguros y comodos para expresar sus
inquietudes y opiniones, animando la comunicacién abierta y transparente. Esto
permitird identificar y abordar los conflictos de manera oportuna y evitar que se
conviertan en problemas mas grandes.

Tercera:

Los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL San Marcos deben
ejercer y promover el liderazgo transformacional, fomentando la motivacion, la
confianzay la participacion activa de los docentes, teniendo en cuenta que el liderazgo
inspirador y comprometido de los directores puede influir positivamente en el clima
laboral y ayudar a prevenir y resolver conflictos de manera efectiva.

Cuarta:

Los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL San Marcos deben
realizar evaluaciones periédicas del clima laboral que permitirdn identificar las areas
problematicas y tomar medidas correctivas de manera oportuna. Ademas, la direccién
debe demostrar un alto compromiso para mejorar la cultura y el clima laboral de forma
proactiva.

Quinta:

Los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL San Marcos deben
de desarrollar un manual que contenga las politicas y procedimientos claros y
transparentes para la gestion de conflictos en sus instituciones educativas en donde

se aborde los pasos a seguir en caso de conflictos, los roles y responsabilidades de
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los actores involucrados, asi como las medidas disciplinarias cuando sea necesario.

Sexta:

Los directores de las Instituciones Educativas de la UGEL San Marcos deben
fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion, que promueva actividades que
fomenten el trabajo en equipo y la colaboracion entre los docentes a través de la
elaboracion de proyectos conjuntos, organizacion de reuniones de planificacion y
compartir buenas practicas educativas que ayuden a fortalecer las relaciones

interpersonales y reducir los conflictos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Gestion de conflictos y clima laboral en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca 2023 AUTOR: Edson Obed Luna Atalaya
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

. S Definicion : : : ; i
Variables Definicion Conceptual Operacional Dimensiones Unidad de medida Escala Valor final
Nivel de acciones implementadas para evitar
Jiménez et. al (2019) conflictos
fi i6 i4 revencion - ; - - —
sefialan que la gestion de | La gestién de P Nivel de acciones implementadas para identificar
conflictos es un proceso conflictos se puede conflictos
integral que se enfoca en i i - - —— — -
gra’q : medir a partir de Nivel de identificacion e implementacion de 1 - Muy poco .
. resolver las disputas de las cuatro . . . 2 - Poco Bajo
Gestion de : . ; L soluciones para los conflictos existentes X :
: manera colaborativa y dimensiones que | resolucion = TR . — 3 - Medianamente | Medio
conflictos : ; o Nivel de utilizacion de estrategias de negociacion
constructiva, promoviendo | son la prevencion, Nivel de utilizacion de estrategias de medicacion 4 - Mucho Alto
la comunicacion abierta y el | la resoluciény la Nivel de invol oo d Ig : 5 - Totalmente
respeto mutuo entre las transformacién y el 5 ivel de involucramiento de las partes
partes involucradas. Este aprendizaje. transformacion N!vel de comunicacion efectl\_/a entre partes
proceso implica la Nivel de solucion de los conflictos
identificacion de las causas aprendizaje Nivel de identificacion de las lecciones aprendidas
subyacentes del conflicto, el
desarrollo de soluciones
mutuamente beneficiosas y
la implementacion de
acuerdos sostenibles a
largo plazo.
. S Definicién . . . . ;
Variables Definicion Conceptual ; Dimensiones Unidad de medida Escala Valor final
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plea dimensiones Nivel de lider fecti 2-En
caracteristicas y Ivel de liderazgo erectivo desacuerdo
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la comunicacion, la cultura
organizacional, la
supervision, la seguridad, la
calidad de vida y justicia en
el trabajo.

la cultura
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implementadas

cultura
organizacional
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relaciones
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Anexo 3: Poblacion y muestra

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva
e
inferencial

Tipo: Aplicada
Nivel: Explicativo
Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental, transversal, correlacional
causal

Método:
Hipotético-deductivo

Poblacion: La poblacién esta formada 70
docentes de tres instituciones educativas de
laUGEL San Marcos.

Muestra: La muestra esta formada 70 docentes
detres instituciones educativas de la UGEL San
Marcos.

Muestreo: La muestra es censal, es decir
estaformada por toda la poblacion.

Técnica: Encuesta

Instrumentos:
De la V1: Gestjén de
conflictosNro. ltems: 20

De la V2: Clima
Iaborgldocentes
Nro. Items: 20

Descriptiva:

Uso del programa SPSS
para describir tablas y
figuras.

Inferencial:
Uso del programa SPSS
para contrastar las hipotesis.




Anexo 4: Instrumentos de investigacion

Encuesta sobre gestion de conflictos

Ante todo, me presento, yo Edson Obed Luna Atalaya con mi DNI 72166902,
estudiante de posgrado de la Universidad César Vallejo. El presente instrumento
cuestionario forma parte investigacion titulada Gestion de conflictos y clima laboral
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos,
Cajamarca 2023. El mismo, tiene unfin dnico, el académico, por ello, se mantiene
una discrecion absoluta. Agradezco su colaboracion por las respuestas brindadas
en la siguiente encuesta.

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente cada una de las preguntas que se le presentan y marque con
una (X).Sus respuestas tienen la siguiente escala de valoracion

Variable independiente:
Escala de valoracion
e Muypoco=1
e Poco=2
e Medianamente = 3
e Mucho=4
e Totalmente =5

N° PREGUNTAS VALORACION

Dimensién: Prevencion 1 2 3 4

1 | Conoce las politicas y protocolos para prevenir conflictos de
la I.E.

> | Lal.E otorgaun alto nivel de importancia a la prevencion en
la gestién de conflictos.

3 Ha recibido capacitacién sobre (prevencién) de conflictos en
la I.E.

4 |LalE fomenta la cultura de prevencion de conflictos.

5 | Harecibido capacitacion sobre técnicas y estrategias para
prevenir conflictos en la I.E.

Dimensién: Resolucién 1 2 3 4

6 | Los conflictos presentados en la I.E. se resolvieron de forma
efectiva.

7 | Los conflictos presentados en la I.E. se han resuelto de
forma eficiente.

g | El director participa de forma efectiva y eficiente en la
resolucion de conflictos en la I.E.

Se toma en cuenta las necesidades y perspectivas de todas
9 | las partes involucradas en el proceso de resolucion de
conflictos.
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Los docentes tutores participan activamente en la resolucion

10 .
de conflictos.
Dimension: Transformacion 4
11 | Ha participado en algun proceso de mediacion para la
solucién de conflictos en la I.E.
12 | En la I.LE se promueve la transformacién de conflictos en
lugar de simplemente resolverlos.
13 Se han dado cambios positivos en las relaciones laborales
después de la resolucién de un conflicto.
La I.E. busca lograr una solucion duradera y
14 | sostenible a los conflictos.
15 | La l.E. promueve la creatividad y la innovacion para
encontrar soluciones oportunas y efectivas.
Dimension: Aprendizaje 4
16 | L@ |.E. se busca transformar los conflictos en oportunidades
de crecimiento y aprendizaje.
En la I.E. se valora el aprendizaje y la retroalimentacion
17 | después de un conflicto
En la I.E. se realiza una evaluacion integral luego de resuelto
18 | el conflicto para identificar lecciones aprendidas.
19 | ENn la |.LE. se socializan las lecciones aprendidas después de
la resolucion de conflictos.
20 | La LE. brinda oportunidades para desarrollar habilidades y

competencias en la gestion de conflictos.
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Encuesta sobre clima laboral docente

Ante todo, me presento, yo Edson Obed Luna Atalaya con mi DNI 72166902,
estudiante de posgrado de la Universidad César Vallejo. El presente instrumento
cuestionario forma parte investigacion titulada Gestion de conflictos y clima laboral
en docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San Marcos,
Cajamarca 2023. El mismo, tiene unfin dnico, el académico, por ello, se mantiene
una discrecién absoluta. Agradezco su colaboracion por las respuestas brindadas
en la siguiente encuesta.

INSTRUCCIONES:
Lea detenidamente cada una de las preguntas que se le presentan y marque con
una (X).Sus respuestas tienen la siguiente escala de valoracion

Variable independiente:
Escala de valoracion
e Totalmente en desacuerdo =1
e Endesacuerdo =2
e Nide acuerdo ni en desacuerdo = 3
e De acuerdo =4
e Totalmente de acuerdo =5

N PREGUNTAS VALORACION
Dimension: Comunicacion 1 2 3 4
1 |En la I.LE. harecibido informacion sobre las decisiones y
politicas.
o | EnlaLE. existe una comunicacion efectiva entre los
diferentes departamentos y niveles jerarquicos.
3 |En la I.LE. se Comparte opiniones y sugerencias con sus
superiores y comparieros de trabajo.
4 | EN la |.LE. se emplean diversas herramientas y medios para la
comunicacion entre los docentes.
5 | Lal.E. fomenta la comunicacion en equipo y la colaboracion
entre los docentes.
6 | Lal.E. promueve la comunicacion positiva y constructiva
para crear un clima laboral armonioso.
Dimension: Liderazgo 1 2 3 4
7 | Enla LE. existe liderazgo del director con respecto a las
expectativas y objetivos institucionales
8 El equipo directivo es justo y respetuoso en sus decisiones y
trato hacia los docentes.
g | Enlal.E. elliderazgo es efectivo y se comunica claramente
la visién y objetivos.
10 La I.E. fomenta el liderazgo participativo y la toma de

decisiones colaborativa.
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La Direccion promueve y fomenta el desarrollo profesional y

11 | personal de los docentes.
Dimension: politicas y practicas de recursos humanos 4

12 | Las politicas y practicas de recursos humanos aplicadas en

la I.E. son justas y equitativas para todos los docentes.
13 | Lal.E. oportunidades de desarrollo y capacitacion para los

docentes.
14 | Lal.E. promueve un equilibrio adecuado entre el trabajo y la

vida personal.

Dimension: Cultura organizacional 4
15 | La cultura organizacional de la I.E. promueve la

colaboracion y el trabajo en equipo.
16 | La plana docente y administrativa Se siente comodos con los

valores y la visién de la |.E.
17 | Lal.E. promueve una cultura de innovacion y mejora

continua.

Dimension: Relaciones interpersonales 4

18

Las relaciones con tus compafieros de trabajo son
respetuosas y colaborativas.

19

El ambiente laboral en la I.E. es agradable y acogedor.

20

La I.E. maneja los conflictos y desacuerdos se de manera
efectiva y justa.
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Anexo 5: Consentimiento Informado

YO, coivinnne , estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, estoy realizando
la investigacion de titulada “ ...l ”. Por consiguiente, se le invita a participar
voluntariamente en dicho estudio. Su participacion sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de

la investigacion.

Propdsito del estudio

El objetivo del presente estudio €S .........c.oviiiiiiii Esta investigacion
es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del Campus Cono Norte
Lima aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién
educativa ...

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio): Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ....... minutos
y se realizara en el ambiente de la institucion ........................ , las respuestas anotadas seran
codificadas y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar o no, y su
decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea continuar puede hacerlo sin ningin
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad
de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaréa a la institucién al término de la
investigacion. No recibird ningun beneficio econémico, ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

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

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacibn puede contactar con el Investigador (@)
................................. email: y docente Asesor

Consentimiento

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

Nombre y apellidos: .........oooiiiiiiiiiiiiee

Nro. DNI:

Lugar, 26 junio del 2023

Nota: Obligatorio a partir de los 18 afios

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.
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Juez 1

Anexo 6: Validacion de expertos

Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Alvarez Delgado, Ivett del Rosario

Grado profesional:

Maestria () Doctor ( x)

Area de formacion académica:

Clinica () Social () Educativa ( x)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Especialista en educacion

Institucién donde labora:

UGEL San Marcos

Tiempo de experiencia profesional en el

area:

2 a4 afos () Méas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.: 40465679
Firma del experto R A

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Gestion de conflictos)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Gestion de conflictos

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestidon de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Educativo

Dimensiones:

Prevencion, resolucién, transformacion, aprendizaje.

Confiabilidad: 0.911

Escala: Ordinal

Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45
Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Clima laboral en docentes)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Clima laboral en docentes

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestion de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Educativo

Dimensiones:

Comunicacion, liderazgo, politicas y practicas de recursos humanos,
cultura organizacional, relaciones interpersonales.

Confiabilidad: 0.980

Escala: Ordinal

Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45
Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos
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ALVAREZ DELGADO, IVETT DEL
ROSARIO
DNI 40465679

ALVAREZ DELGADO, IVETT DEL
ROSARIO
DNI 40465679

ALVAREZ DELGADO, IVETT DEL
ROSARIO
DNI 40465679

ALVAREZ DELGADO, IVETT DEL
ROSARIO

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

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

Fecha mafricula: 01/03/2014
Fecha egreso: 300/03/2015

LICENCIADO EN EDUCACION
ESPECIALIDAD EDUCACION PRIMARIA
Fecha de diploma: 21/02/2014
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 26/07/2001
Modalidad de estudios: -

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

MAGISTER EN EDUCACION
CON MENCION EN DOCENCIA E
INVESTIGACION

Fecha de diploma: 27/09/2010

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA
PERU

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

DNI 40465679 Modalidad de estudios: - PERU
Juez 2
Datos generales del Juez
Nombre del juez: Vasquez Villena, Julio Edwin
Grado profesional: Maestria () Doctor ( x)

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()
Organizacional ()

Educativa ( x)

Areas de experiencia profesional:

Director de Area de Gestion Pedagogica

Institucién donde labora:

DRE Cajamarca

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afios () Més de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.:

26683319

Firma del experto

sl

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Gestion de conflictos)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Gestion de conflictos

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestién de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo: 2023

Ambito de aplicacién: | Educativo

Dimensiones:

Prevencion, resolucién, transformacion, aprendizaje.

Confiabilidad: 0.911
Escala: Ordinal
Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45

Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos
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Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Clima laboral en docentes)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Clima laboral en docentes

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestién de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo: 2023

Ambito de aplicacién:

Educativo

Dimensiones:

Comunicacion, liderazgo, politicas y practicas de recursos humanos, cultura
organizacional, relaciones interpersonales.

Confiabilidad: 0.980

Escala: Ordinal

Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45
Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

VASQUEZ VILLENA, JULIO
EDWIN
DNI 26683319

VASQUEZ VILLENA, JULIO
EDWIN
DNI 26683319

VASQUEZ VILLENA, JULIO
EDWIN
DNI 26683319

VASQUEZ VILLENA, JULIO
EDWIN
NNl 26683319

LICENCIADO EN EDUCACION
LENGUA Y LITERATURA

Fecha de diploma; 10/06/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

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

Fecha matricula: 01/03/2014
Fecha egreso: 30/03/2015

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 20/06/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 27/04/2009
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA

PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
FERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
CAJAMARCA
PFRII
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Juez 3

Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Vasquez Murrugarra, Carlos Medardo

Grado profesional:

Maestria () Doctor ( x)

Area de formacion académica:

Clinica () Social () Educativa ( x)
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Especialista en educacion

Institucién donde labora:

UGEL San Marcos

Tiempo de experiencia profesional en el

area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNL.: 26705857

Firma del experto 77@
///744‘[’ /
=Sl s

Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Gestion de conflictos)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Gestion de conflictos

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestién de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Educativo

Dimensiones:

Prevencion, resolucién, transformacion, aprendizaje.

Confiabilidad: 0.911

Escala: Ordinal

Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45
Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Clima laboral en docentes)

Nombre de la Prueba:

Encuesta Clima laboral en docentes

Autor (a):

Edson Obed Luna Atalaya

Objetivo:

Determinar el nivel de manejo de la gestién de conflictos en
docentes de tres instituciones educativas publicas, UGEL San
Marcos. Cajamarca, 2023

Administracion:

Individual/grupal

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

Educativo

Dimensiones:

Comunicacion, liderazgo, politicas y practicas de recursos humanos, cultura

organizacional, relaciones interpersonales.

Confiabilidad: 0.980

Escala: Ordinal

Niveles o rango: Alto: 73 — 100 Medio: 46 - 72 Bajo:20 - 45
Cantidad de items: 20

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos
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VASQUEZ MURRUGARRA, CARLOS
MEDARDO
DNI 26705857

VASQUEZ MURRUGARRA, CARLOS
MEDARDO
DHNI 26705857

VASQUEZ MURRUGARRA, CARLOS
MEDARDO
DNI 26705857

VASQUEZ MURRUGARRA, CARLOS
MEDARDO

b Fecha de diEIoma: 25/08/2009

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

Fecha de diploma: 21/09/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2017
Fecha egreso: 19/01/2020

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 11/05/2004
Modalidad de estudios: -

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

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIA Y GESTION EDUCATIVA
Fecha de diploma: 04/07/2011
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (%)

LICENCIADO EN EDUCACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC

PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO
RUIZ GALLO
——
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Anexo 7: Resultados de Similitud del Programa Turnitin

CLEMENTINA

FPLATAFORMA VIRTUAL

Parte 1 Parte 2

Titulo

S$17_Turnitin (3 intentos) - Parte 2

Titulo
‘4 del **
Envio

\= Ver Recibo Digital Sem 17

Parte 3

Parte 4 Parte 5

Fecha de inicio

24 jul 2023 - 08.00

Identificador
del trabajo Enviado
de Turnitin
2138540442 29/07/2023
16:01

Fecha Esperada

30 jul 2023 - 23:59

Similitud

20%

Fecha de publicacion Puntos disponibles

30 jul 2023 - 2359 100

7~ r
= Refrescar Envios

e Calificacion
Calificacion
General

Entregar Trabajo || &

jol Busqueda
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Anexo 8: Tablas
Tabla 23
Validez de expertos

N° Identificacion del experto Instrumento 1: Instrumento 2:
Gestion de Conflictos Clima Laboral en
Docentes

1 Dr. Ivett Del Rosario Alvarez Aplicable Aplicable
Delgado

2 Dr. Julio Edwin Vasquez Aplicable Aplicable
Villena

3 Dr. Carlos Medardo Vasquez Aplicable Aplicable
Murrugarra

Nota. Elaboracion propia

Tabla 24
Prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion de Conflictos 911 15
Clima Laboral en Docentes .980 15

Nota. El valor de Alfa de Cronbach .911 y .980 indican una alta confiabilidad.
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Estadistica Inferencial
Tabla 25
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestién de conflictos ,391 70 ,000
Clima laboral ,490 70 ,000

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,490 70 ,000
Comunicacién ,463 70 ,000

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,490 70 ,000
Liderazgo ATT 70 ,000

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,490 70 ,000
Politica y préactica de ,484 70 ,000

recursos humanos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,490 70 ,000
Cultura organizacional ,463 70 ,000

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,490 70 ,000
Relaciones interpersonales ,463 70 ,000
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Anexo 9: Carta de presentacion para la aplicacion del instrumento

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

oev
R0
s 0

P =

Lima, 12 de junio de 2023
Carta P. 0500-2023-UCV-EPG-SP
Mg SERAPIO FLORES DiAZ
DIRECTOR
LE. 821075 HUAYOBAMBA
De mi mayor consideracion:
Es grato dirigirme a usted, para presentar 8 LUNA ATALAYA EDSON OBED; identificado{a) con
DNIJCE N* 72166902 y codigo de matricula N* 7002855128; estudiante del programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION en modalidad semipresencial del semestre
2023-| quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A), se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tess) titulado:

GESTION DE CONFUICTOS Y CLIMA LABORAL EN DOCENTES DE TRES INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS, UGEL SAN MARCOS. CAJAMARCA, 2023

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestrofa) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la instituciin que usted representa, siendo nuestrofa) estudiante
quien asume el compromiso de alcanzar & su despacho los resultados de este estudio, luego de
concluir con el desarrolio del trabajo de investigacian (tesis).

Agradeciendo la atencidn que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para
expresarie s sentimientos de mi mayor consideradian.

Atentamente,
Recibido:12/06/2023 Prol. Serapio Flores Diaz
DIRECTOR LE. N"821075 HUAYDHAMBA

Somos Ia universidad de los fFly B
que quieren salir adelante.

L. e









Anexo 10: Base de datos
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VALENCIA MOROCHO CARLOS ARTURO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de
Tesis titulada: "Gestién de conflictos y clima laboral en docentes de tres instituciones
educativas publicas, UGEL San Marcos. Cajamarca, 2023", cuyo autor es LUNA
ATALAYA EDSON OBED, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
22.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 07 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
VALENCIA MOROCHO CARLOS ARTURO Firmado electrénicamente
DNI: 09403133 por: CVALENCIAM el 11-
ORCID: 0000-0003-1515-1760 08-2023 20:51:43

Cddigo documento Trilce: TRI - 0644890

oo INVESTIGA
.m.' ucv




