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Resumen

El estudio tuvo como objetivo disefiar un Modelo de gestion de conflictos que
contribuya al fortalecimiento del clima organizacional en la gerencia de desarrollo
vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo, abordé el problema asociado con
la infraestructura de trabajo inapropiada, sistema organizativo excluyente,
jerarquizado, y relaciones conflictivas. La metodologia de caracter cuantitativa
empleo el tipo de investigacion basica y el disefio no experimental transversal —
propositivo. La poblacion y muestra censal no probabilistico estuvo representada
por 84 trabajadores publicos. La técnica de recojo de datos utilizada fue la encuesta
y se administré6 como instrumento un cuestionario confiable y validado por expertos.
Los resultados diagnésticos determinaron que el nivel del clima organizacional
comprende los niveles Regular (83,3%) y Bueno (16,7%), concluyendo que la
estructura fisica y organica dificulta realizar las actividades laborales
eficientemente; existencia de un ambiente de insatisfaccion personal y profesional,
y escasa regulacion y autocontrol de comportamiento y actuaciones; realidad que
motivo configurar una propuesta factible, viable y consistente; fundamentada en
pilares y principios axiolégicos pertinentes, el enfoque humanista de la
administracion y la gestion de conflictos; incluye ademas lineamientos
metodolégicos relacionados con estrategias de mediacion, negociacion,
conciliacién vy facilitacién; asi como procesos de evaluacion y acompafamiento

formativo.

Palabras clave: Gestion de conflictos, clima organizacional, estructura

organizacional, funcionarios publicos, gerencia municipal.
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Abstract

The objective of the study was to design a conflict management model that
contributes to the strengthening of the organizational climate in the management of
road development and transportation of the Municipality of Chiclayo, it addressed
the problem associated with inappropriate work infrastructure, exclusive,
hierarchical organizational system, and troubled relationships. The quantitative
methodology used the type of basic research and the non-experimental cross-
sectional design - propositional. The population and non-probabilistic census
sample was represented by 84 public workers. The data collection technique used
was the survey and a reliable questionnaire validated by experts was administered
as an instrument. The diagnostic results determined that the level of the
organizational climate comprises the Regular (83.3%) and Good (16.7%) levels,
concluding that the physical and organic structure makes it difficult to perform work
activities efficiently; existence of an environment of personal and professional
dissatisfaction, and little regulation and self-control of behavior and actions; reality
that motivated to configure a feasible, viable and consistent proposal; based on
pertinent axiological pillars and principles, the humanistic approach to
administration and conflict management; It also includes methodological guidelines
related to mediation, negotiation, conciliation and facilitation strategies; as well as

evaluation processes and formative accompaniment.

Keywords: Conflict management, organizational climate, organizational structure,

public officials, municipal management.
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I. INTRODUCCION

A mas de un afo de la aparicion del COVID-19, todos los ciudadanos han tenido
gue adaptarse a las nuevas disposiciones que produce esta pandemia mundial, y
el ambito laboral no es una excepcion. Las medidas de distanciamiento social y
confinamiento, fundamentales para detener el avece del virus, son claves para el
posicionamiento del trabajo remoto, una actividad que es muy importante en la
dificil misiébn de mantener la continuidad operativa, y a la vez velar por la salud de
los trabajadores. En ese sentido, las instituciones publicas y privadas han tenido
gue reconfigurar muchos de sus procedimientos e implementar nuevas estrategias

y tecnologias que permitan seguir desarrollando sus actividades institucionales.

Las instituciones vienen reconfigurando ecosistemas digitales en relacion a su
planificacion estratégica, disposiciones normativas, coordinaciones; decisiones y
acciones interactivas que aseguren el cumplimiento de sus objetivos y resultado.
Estos escenarios emergentes generados por la pandemia y la crisis sanitaria han
contribuido en la construccién de nuevas formas de organizar el trabajo, realizar
gestiones, capacitarse para manejar eficientemente los recursos tecnoldgicos, y
ejercer liderazgos. No obstante, estos desafios se contraponen con la situacion
complejay critica que se vive en las organizaciones, entre ellas: instabilidad laboral,
incertidumbre en la asignacion presupuestal, alteracion del estado emocional y la
salud mental; asi como incomprension, amenaza y arbitrariedad de las autoridades
para exigir a sus trabajadores cumplir con sus responsabilidades sin importarles

posibles contagios y pérdida de la vida. (Navarro, et al. 2017)

En el contexto latinoamericano, Vaquerano et al. (2020) sefialan que diversas
organizaciones estan optando por la reduccion de los ingresos salariales,
desconocimiento de las horas extras; limitado apoyo con soportes para efectivizar
el trabajo remoto; intolerancia y poca solidaridad con sus empleados para brindarles
oportunidades, sobrecarga de tareas y/o actividades; ademas del acoso y
hostigamiento laboral con reglas o normas innecesarias e improductivas.
Complementa, Govea y Zuiiga (2020) al considera que el tema del clima y
satisfaccion organizacional en Ecuador no es valorado, por tanto, desconocen sus

beneficios significativos que aporta a la calidad del servicio, comodidad del



trabajador y mantener buenas relaciones entre los directivos y colaboradores; al
respecto Brito et al. (2020, p. 148) afirman que, en Colombia escasamente las
entidades cultivan interacciones sinceras, asertivas y colegiadas; existe insuficiente
comunicacién y participacion para recoger inquietudes y aportes; ademas,
desarticulacion en los procesos de acompafiamiento, control, supervision y el estilo
del liderazgo. En este contexto, también aparecen los conflictos debido a la
desconfianza mutua, incompatibilidad de intereses, prevalencia jerarquica del

poder y autoridad; imparcialidad y centralismos de las decisiones (Brito et al. (2020).

El problema que abordé el estudio comprende el clima organizacion desfavorable
en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo. Se
percibié un insuficiente trabajo coordinado y democratico entre funcionarios y
servidores publicos; las decisiones que se implementan por lo general son
arbitrarias y obedecen a intereses jerarquicos; es frecuente observar que las
rotaciones de funciones se realizan sin ningun criterio o en todo caso que se ajusten
al perfil del puesto de trabajo; la comunicacion interna es vertical y de exclusividad
para algunos trabajadores de confianza, situacion que promueve la anarquia y
polarizacion de la gestion, igualmente, ruptura en la relaciones interpersonales, la
insostenibilidad de actividades municipales programadas, afectacion del bienestar

colectivo y sobre todo conflictos que alteran el buen clima institucional.

Frente a esta realidad problematica la pregunta de investigacién fue: ¢De qué
manera el modelo de gestion de conflictos contribuye al fortalecimiento del clima
organizacional de la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de
Chiclayo, 20217?, asimismo, se logré dar respuestas a preguntas especificas: ¢ Cual
es la situacion actual del clima organizacional?, ¢ Cuales son los lineamientos para
la implementacion de un modelo de gestion de conflictos que contribuya al
fortalecimiento del clima organizacional?, ¢Qué caracteristicas debe tener el
modelo de gestion de conflictos para contribuir al fortalecimiento del clima
organizacional?, y ¢Cdmo validar por juicio de expertos el modelo de gestion de

conflictos que contribuya al fortalecimiento del clima del organizacional?.

El estudio presenté como justificacion tedrica los postulados del positivismo

expresados en la abstraccién racional y objetiva de regularidades del clima



organizacional, aspectos que se verificaron y corroboraron mediante métodos
cuantitativos; es decir, se utilizd técnicas estadisticas para hacer una medicion
confiable de percepciones y patrones de comportamiento de la unidad muestral, y

en base a estos resultados establecer predicciones y generalizar conclusiones.

Respecto a la justificacion metodoldgica la investigacion fue de tipo bésica, se
orient6 a construir un modelo de gestion conflictos estructurado en acciones tedrico
practicas pertinentes que aseguren una convivencia democratica en la gerencia de
desarrollo vial y transporte. Por su naturaleza, fue descriptiva, analizo y explico la
situacion problemética; utilizé técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
siguié procedimientos logicos para el procesamiento, analisis y discusion de los

resultados y en base a ello se determiné los hallazgos de mayor significatividad.

Por su parte, la justificacién practica del estudio se expresoé en la articulaciéon e
interrelacion dialéctica entre los diferentes procesos de la gestion de conflictos con
aspectos relacionados con los componentes del clima organizacional. Esta
configuracion holistica de las variables posibilitdé la autorregulacion de las
actuaciones, dialogos, emociones, toma de decisiones y la cohesion de esfuerzos

para alcanzar el bien comun e integracién de los involucrados de la entidad publica.

La investigacién presentd como objetivo general: Disefiar un modelo de gestion de
conflictos que contribuya al fortalecimiento del clima organizacional en la gerencia
de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021. Y respecto a
los propositos especificos logré diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional; establecer los lineamientos para la implementacion de un modelo
de gestidon de conflictos que contribuya al fortalecimiento del clima organizacional;
proponer un modelo de gestion de conflictos con criterios tedricos practicos que
contribuya al fortalecimiento del clima organizacional; y validar el modelo de gestion
de conflictos que contribuya al fortalecimiento del clima del organizacional. En
referencia a la hipétesis de investigacion (Hi) se plante6 defender: EI modelo de
gestion de conflictos contribuye significativamente en el fortalecimiento del clima
organizacional de la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de
Chiclayo, 2021.



MARCO TEORICO

Los antecedentes nacionales e internacionales que el estudio asumié son
experiencias relacionadas con las variables de investigacion; fuentes bibliograficas
primarias que contribuyeron en el analisis y revision de informacion tedrica y
metodologica significativa; y, sobre el base de estos informes se aportd una
propuesta valida al conocimiento cientifico. A continuacion de describen e

interpretan.

Pedraza (2020) en su produccion cientifica referida al clima y la satisfaccion laboral
del capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas,
realizada en la Universidad Autbnoma de Tamaulipas en México, se propuso
analizar la percepcion de ambas categorias por parte de los empleados; para tal
fin, utilizd el enfoque metodoldgico racional, causal y empirico, seleccioné una
muestra no probabilistica de 80 participantes, a quienes aplico una encuesta para
el recojo de informacién, procesada mediante técnicas estadisticas descriptivas y
de reduccion de datos. Entre los hallazgos determina que, el clima organizacional
influye en la satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca; en ese sentido establece
como conclusiones que, en la practica las variables investigadas presentan
dependencia; es decir, los factores asociados al clima organizativo expresados en
el afecto, estandares de desempefio, identidad, apoyo y recompensas favorecen
positiva y significativamente en la satisfaccion laboral; recomienda que las
entidades privadas y publicas gestionen ambientes de calidez humana, valoren el
talento de los empleados, ofrezcan oportunidades de desarrollo y bienestar
personal y profesional. Sin embargo, reconoce que el sistema de estimulos y
recompensas es un factor poco promovido en la organizacion; resalta la presencia
de espacios de trabajo donde prevalece la critica arbitraria, llamadas de atencién
sin justificacion, dejando de lado los reconocimientos a los esfuerzos e iniciativas
laborales; igualmente, corrobora la escasa confianza, limitado compafierismo, y el
insuficiente apoyo que reciben de los gerentes en las tareas o actividades

complejas.

Pedraza (2018) realizé el estudio denominado el clima organizacional y su relacion

con la satisfacciéon laboral desde la percepcion del capital humano, en la



Universidad Autonoma de Tamaulipas de México; el propdsito estuvo orientado a
analizar la relacion entre ambas variables de acuerdo a la percepcién de los
trabajadores que laboran en instituciones privadas y publicas. La investigacion tiene
relacion con la metodologia cuantitativa, de tipo explicativo, con disefio no
experimental — transversal, la muestra se definié segun el criterio de conveniencia
y la conformaron 133 empleados; aplico la técnica de la encuesta y administré como
instrumento un cuestionario procesado mediante el uso de la estadistica
descriptiva. Determiné en sus resultados ocho factores asociados al clima
organizacional entre ellos la configuracion de la estructura organizativa,
responsabilidad, recompensas y reconocimientos, riesgos, afectividad, apoyo
reciprocd, estandares de calidad, y el sentido de identidad. Concluye afirmando que
existe una relacion positiva y significativa entre las dimensiones descritas con la
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca. Aseveracion que se sustenta en
politicas y practicas gerenciales en favor del bienestar de los involucrados;
generacion de ambientes de trabajo agradables; espacios de socializacion y acojo
mutuo; acompafamiento critico-reflexivo en los desempefios; confianza y lealtad
entre directivos y empleados; asimismo, respeto de la autonomia funcional, libertad
de expresién, compromisos responsables, y equidad en las oportunidades

institucionales.

Chirinos, et al. (2018) publicaron el estudio denominado el clima organizacional en
el emprendimiento sostenible, en la Universidad Privada EAN de Colombia. Esta
investigacion tuvo como objetivo analizar el clima organizacional en el contexto del
emprendimiento sostenible; la metodologia fue guiada desde el paradigma
cuantitativo, y el tipo y disefio indagatorio que utilizaron comprendié el descriptivo,
transaccional de campo; asimismo, la muestra por conveniencia estuvo
representada por 63 trabajadores, y el recojo de datos se realizé a través de un
cuestionario. En lo referente a los resultados demostraron que, 39,68% de los
encuestados confirma no sentirse a gusto, menos satisfechos en el espacio y el
cargo laboral que desempefian; 23,81%, manifiestan escasa promocion del trabajo
en equipo; 63,49% perciben limitada comunicacion efectiva y desvaloracion de las
opiniones que expresan. Y, en relacion a las conclusiones, encontraron que, los

empleados muestran insatisfaccion respecto al clima de los espacios



organizacionales; generando en ellos inestabilidad emocional, ineficiencia,
incompetitividad e improductividad en la responsabilidad funcional que tienen en la
institucion; inclusive, consideran que los empleados muestran rasgos de
desmotivacion para mantener su emprendimiento; actitudes conformistas,

desinterés para coordinar e integrarse como familia.

Ruiz (2020), realizd la tesis doctoral titulada, clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de Sanagoran de la provincia
Sanchez Carridn, en la Universidad César Vallejo de Peru. El objetivo del estudio
fue determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la entidad publica antes mencionada; la metodologia comprendi6
el tipo de investigacion cuantitativa, no experimental y disefio correlacional — causal,
la poblacién muestral constituy6 50 sujetos; utilizé la técnica de la encuesta, y como
instrumento aplico un cuestionario validado y confiable; los resultados demostraron
que el 40% de los evaluados sostiene que el clima organizacional favorece alcanzar
las metas, objetivos, y el 90% cree que cumplir satisfactoriamente su labor
funcional; asimismo, concluye que, existe correlacion alta positiva y significativa
entre las variables; encuentra ademas que, presentan una relacion negativa muy
alta las dimensiones referidas a la autorrealizacion y la trascendencia personal;
igual sucede con las dimensiones comunicacion (asertiva) vs interacciones
sociales; no obstante, en cuanto al ambiente fisico, las condiciones son favorables
por contar con herramientas tecnoldgicas apropiadas para tener un mejor

desempeinio laboral.

Zarate (2018), desarrollo la investigacion doctoral denominada, propuesta de plan
motivacional para mejorar el clima organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Jaén, realizada en la Universidad César Vallejo de Peru;
se plante6 como objetivo disefiar una propuesta expresada en un plan motivacional
con el propésito de mejorar el clima organizativo en los trabajadores del municipio
en referencia; respecto al marco metodoldgico, empled el tipo de estudio descriptivo
— proyectivo con diseio no experimental — transversal descriptivo; la poblacion
estuvo representada por 198 trabajadores municipales, y la muestra probabilistica
se conform6 de 79 unidades muestrales. La técnica de recojo de datos fue la

observacion y la encuesta, y los instrumentos que administré comprendié una lista



de cotejo y un cuestionario con escala tipo Likert. Los resultados indican que, 59,5%
de los encuestados perciben al liderazgo como regular; valoracion que también se
reflejan en la dimension innovacién (73,4%); confort e identidad (72,2%); estructura
(65,8%); toma de decisiones (58,2%); comunicacion (68,4%); conflicto y
cooperacion (78,5%); y motivacion (60,8%). De acuerdo a estos resultados
concluye que, el liderazgo esta enfocado en el logro de los objetivos institucionales;
la innovacién y creatividad se manifiesta en la solucién de problemas; el municipio
propicia el bienestar a sus trabajadores; la politicas que implementan respetan son
justas y respetan la estabilidad laboral; la estructura organizativa favorece
dinamismo de los tramites y posibilitan la evaluacion de la calidad del servicio; las
decisiones son descentralizadas se ajustan a las demandas de los ciudadanos; de
igual forma, la comunicacién es fluida y constante; los empleados publicos
presentan un significativo sentido de pertenencia con el municipio, existe confianza
entre ellos; estan siempre motivados para realizar sus responsabilidades. No
obstante, reconoce que aun falta potenciar el las relaciones humanas y el

compromiso en las autoridades.

Cabanillas (2021) trabajé la tesis doctoral concerniente a las habilidades
socioemocionales para el clima organizacional en la Institucién Educativa 16024 -
Jaén, en la Universidad César Vallejo de Peru; el estudio tuvo como objetivo
proponer un modelo de habilidades socioemocionales para contribuir en mejora del
clima organizacional en la institucién antes descrita; el proceso metodolégico se
enmarco en el enfoque cuantitativo, segun su propdsito y finalidad fue de tipo basica
- propositiva, con disefio no experimental, descriptivo — transversal; la poblacion y
muestra priorizada estuvo constituida por 38 trabajadores entre nombrados y
contratados; para el recojo de informacion utilizdé la técnica de la encuesta y
administré un cuestionario validado por expertos y con fiabilidad de ,968 puntos.
Los resultados diagnosticos expresaron que, la percepcion del clima organizacional
en sus dimensiones: comunicacién (55,3%), el trabajo en equipo (63,2%);
relaciones interpersonales (65,8%); y resolucion de problemas (71,1%)
comprenden la valoracién Regular. Y en relacion a las conclusiones demuestra que,
existe la necesidad de fortalecer los sistemas de informacion y comunicacion

institucional; potenciar capacidades y actitudes en el trabajo colegiado y



colaborativo; incrementar los vinculos de entendimiento y comprension
interpersonal; e implementar mecanismos democraticos (estrategias de mediacion,
negociacion entre otras) en la solucion de situaciones conflictivas, discrepancias y

contenciones antagonicas y agresivas.

Los fundamentos que garantizaron la consistencia teodrica del informe se basaron
en los aportes y postulados de las teorias relacionadas con el aspecto humanistico

de la administracion y la gestion de conflictos.

La teoria humanista, desde la posicién de Sandoval (2016) busca sentar las bases
para construir una organizacion donde sus miembros se reconozcan como una
familia sélida en valores como las solidaridad, honestidad, responsabilidad y
puntualidad; capaces de unificar esfuerzos fisicos y académicos para conseguir un
beneficio comun y de prosperidad; ser conscientes de trabajar colectivamente para
alcanzar objetivos reciprocos; crear entre ellos empatia y el sentido de superacion

y autorrealizacidn sociopersonal e institucional.

Los supuestos tedricos que sostiene se manifiestan en comprender al trabajador
publico como una unidad psicosocial; asume que el ejercicio laboral es una
actividad realizada por un ser humano (rechaza el instrumentalismo productivo);
considera que un clima motivador y gratificante potencia los liderazgos, vinculos
inter- afectivos, de acogimiento y concordia; asimismo, contribuye en promover
actitudes positiva y constructivas; mayor cooperacion, comunicacién, compromiso

e identidad con los propdsitos organizacionales. (Sandoval 2016)

Por su parte, Restrepo y Patifio (2018) concluye que el enfoque humanista se
centra en las responsabilidades profesionales y el desarrollo humano del trabajador.
Desde esta perspectiva, define que el ser humano (con virtudes o defectos) se
constituye como eje esencial para el desarrollo de una organizacion. Por tanto, las
funciones que realiza dentro de la institucion involucran no solo destrezas y
habilidades mecanicas, cognitivas o practicas; sino, incluye, ademas, el estado
emocional, psicoldgico y sociocultural que trae consigo. A juicio de Gartén (2017)

las instituciones del Estado estan mas preocupadas por alcanzar altos niveles de



productividad y acrecentar sus ingresos financieros, que velar por potenciar

integralmente el desemperio y bienestar humano.

En esta linea, Ramirez (2016) agrega a este estilo de gestién humanista, el respeto
por la dignidad del empleado, autonomia en sus decisiones, libertad de expresion;
asimismo, destaca la importancia de adecuar los roles laborales a las
potencialidades y capacidades del empleado, ademas de ofrecerle los apoyos y
condiciones favorables para cumplir cabalmente con sus funciones; y rechazar toda
accion que conlleve a la manipulacion, subordinacion y discriminacion.
Complementa lo descrito Arteaga y Burbano (2016) al considerar la importancia del
dialogo concertado y democratico como un instrumento de acercamiento y
entendimiento entre los diversos actores de una organizacion; creen que facilita la
escucha activa, autorregulacion de los comportamientos, compartir experiencias,

aprender de los demas, mejorar las relaciones interpersonales.

De igual forma, desde el punto de vista de Rojas y Madero (2018) la teoria de las
relaciones humanas responde a la necesidad de los trabajadores de participar en
las decisiones de las organizaciones; tiene como propdsito superar desencuentros,
diferencias, desacuerdos e identificar coincidencias, consensos y convergencias
entre trabajadores y funcionarios; correlativamente, Carmen y Masias (2017)
sustenta que, dentro de una estructura organizacion estan presentes aspectos
medulares de la vida de los trabajadores y sehala los sentimientos, actitudes,
autoestima, seguridad, creencias, costumbres, espiritualidad, aspiraciones y

expectativas.

Respecto a las variables objeto de indagacién tedrica; desde la posicion de
Paradinas (2020) la resolucién y gestion de conflictos, coinciden en que ambos
tienen la intencion de conseguir la reconciliacion y la descontencion entre las
partes; no obstante, la gestion tiene mayor amplitud en su desarrollo y busca
minimizar y aislar los intereses y posiciones divergentes, asi como alcanzar
impactos constructivos. (Fajardo, 2015); asimismo, desde el enfoque de la teoria
critica los conflictos son inherentes en las interacciones personales de una
organizacion; lo importante es gestionarlos oportunamente mediante el uso de

estrategias democraticas que reduzcan los indices de confrontacion, discordancias



y rivalidad; de tal forma, que se asegure la practica de una convivencia saludable,
interaprendizajes, y un trabajo colectivo eficiente y constructivo en las instituciones.
(Paradinas, 2020)

Teniendo en cuenta a Villalobos y Pertuz (2019) manejar y gestionar conflictos
organizacionales significa que los gerentes expresen una actitud propositiva,
creativa, respetuosa y de escucha empatica para generar en sus trabajadores
confianza, confiabilidad y legitimidad, pues estos atributos accedera tomar
decisiones consensuadas e intervenir mediante estrategias mediadoras,
conciliadoras y de negociacion a fin de superar toda accion o comportamiento que
represente la alteracion de la gobernabilidad gerencial; relaciones interpersonales,
compromisos, acuerdos, descoordinaciéon funcional; y actuaciones deshonestas e

improductivas de los integrantes de la institucion.

Las estrategias de gestion de conflictos estan referidas a un conjunto de acciones
y decisiones participativas, comunicacionales y colaborativas orientadas a la
solucion integral de situaciones antagonicas inter e intragrupales, tienen la intencién
de desarrollar en los trabajadores capacidades y habilidades para negociar
intereses, unificar criterios y acordar salidas de mutua satisfaccion; asimismo,
liderar procesos de mediacién y neutralidad para canalizar y transformar
desacuerdos; de igual forma, exponer actitudes conciliadoras y de facilitacion para
encontrar elementos compatibles, promover la equidad e igualdad de
oportunidades entre todos los que son parte de la organizacion. (Castellano, et al.
2017, y Villalobos y Pertuz, 2019).

Respecto al clima organizacional, en base a las palabras de Sagredo & Castello
(2019) es un proceso responsable que requiere de la planificacion (espacios
fisicos), gestion (ambiente social) y direccion (motivacion y satisfaccion) de los
gerentes; para Arias, et al. (2018) este constructo potencia el bienestar
sociocultural, psicolégico, la salud mental y emocional de los servidores publicos;
asimismo, incluye percepciones del ambiente laboral, relaciones afectivas,
liderazgos, comportamientos  organizacionales, = comunicacion  efectiva,
compromisos, aprendizajes colectivos; entre otros aspecto propios de la vida

institucional; y sugieren que, un buen clima organizativo se expresa en el
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comparierismo, gratitud, lealtad, fidelidad y en la alineacién con la cultura, vision,

mision, valores y normas del municipio.

Pedraza (2018) hace notar dos aspectos sustanciales del clima organizacional,
como son: las percepciones personalizadas, compartidas, asi como la construccion
de mapas mentales. El primero referido a las miradas de forma y de fondo de los
ambientes, espacios y conductas laborales, y lo segundo enfocado en cémo
funciona cognitivamente la estructura organica interna para ejercer el ejercicio
profesional multidimensional (p. 93). Adiciona ademas las experiencias y vivencias
positivas constituidas mediante las interacciones entre los trabajadores; inclusive
destaca el valor de las habilidades, destrezas, saberes, capacidades,
responsabilidad, recompensas y supervision, aspectos que van a definir los
resultados organizacionales y la gestion eficiente del capital humano (p. 91). Sobre
lo descrito Chiang et al. (2017) y Larrea (2019) sefalan que, la gestion del factor
humano va a reducir la incertidumbre y complejidad comportamental de los que van
a formar parte de la entidad, pero se convierte en un aliciente para la competitividad

y la calidad del servicio.

Analogamente, Charry (2018) subraya la singularidad de las caracteristicas y
propiedades que presentan el clima de las entidades, y que cada uno de los
integrantes son coprotagonistas de edificar el bienestar y satisfaccion comun; asi
como de obstaculizar y defender sus derechos, necesidades e intereses. En esta
direccién, Pazmay & Ortiz (2018) agrega la intangibilidad del clima organizacional
aduciendo que su presencia se siente y es un componente esencial de la
personificacion institucional, ademas, el cultivo, mantenimiento y sostenibilidad

depende del compromiso y voluntad arraigada de todos sus miembros.

Empleando las opiniones de Paredes et al (2021) y Panchi (2018) un buen clima
organizacional se refleja en la asimilacién de varios aspectos: capacidad de los
gerentes para administrar, dirigir y regular las actitudes y aptitudes de los
trabajadores; y en la resignificacion y reconfiguracion de las estructuras
organizativas rutinarias y habituales; por su parte, Pereira y Solis (2019) centra su
estudio en el liderazgo del gerente para conocer su ambito aboral, adaptarse

responsablemente y convivir pacificamente con los integrantes de la organizacion.
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La metodologia investigativa tuvo relacion con el enfoque cuantitativo; por tanto, el
tipo de estudio fue basica — propositiva (Sanchez, 2019), se planteé indagar
regularidades y caracteristicas del clima organizacional, las mismas que se
analizaron, explicaron y evaluaron haciendo uso de métodos y técnicas
estadisticas; tuvo la intencion de realizar una medicion diagnéstica del problema, y
en base a esta informacion se construy6 un cuerpo de conocimientos relacionados

con la gestion de conflictos pertinentes para su transformacion.

Respecto al disefio, se correspondid con el descriptivo — transversal no
experimental. Este disefio consistio en aplicar instrumentos que posibilitaron
obtener informacién en un tiempo determinado (Hernandez et al. 2014, pag. 154);
de igual forma, describié e interpreté en forma objetiva la realidad problemética,
gestiond informacion tedrica - practica de ambas variables, concluyendo en el
disefio y validacion de la propuesta (Guevara, et al., 2020). Seguidamente se

represento en el siguiente esquema.

¥

RP

»  MT

Figura: Esquema grafico del disefio de estudio

Donde:

M: Unidad muestral de los funcionarios publicos.

O: Evaluacion para el recojo de Informacion sobre el clima organizacional
RP: Realidad problematica

MT: Constitucion del marco tedrico

GC: Propuesta Gestidon de conflictos

VP: Validacion por expertos de la propuesta.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable dependiente: Clima organizacional
Definicion conceptual

Percepciones de los desempefios laborales, gestion administrativa, estructura
organizacional, juridica; y convivencia interpersonal; permite determinar la
satisfaccion y bienestar de los trabajadores; asimismo, posibilita incrementar el
trabajo de equipo, cohesion de esfuerzos e iniciativas, regular la personalizacion
institucional, y promover la sostenibilidad de acuerdos y compromisos de mejora de

una entidad publica (Niebles, et al. 2019).
Definicion operacional

Conjunto de apreciaciones compartidas sobre la realidad de los espacios fisicos,
estructura  organizativa, = ambiente  socioafectivo y  comportamientos
organizacionales que presenta la gerencia de desarrollo vial y transporte de la

Municipalidad de Chiclayo.
Variable independiente: Modelo de gestion de conflictos
Definicion conceptual

Implica el uso de estrategias y procesos de planificacion, organizacién y gestion de
acciones colectivas intencionadas que buscan el afrontamiento y el manejo
consensuado, adecuado y oportuno de situaciones conflictivas generadas por
desencuentros cognitivos, alteracion emocional, comportamientos agresivos y

lucha de intereses. (Navarro, et al. 2017).
Definicion operacional

Estilo de gestion consciente, inclusiva y democratica encaminado a encontrar
soluciones compartidas y de esta forma transformar constructivamente los
conflictos; en sus dimensiones metodoldgicas presenta aspectos que dan

consistencia tedrica (Fundamentacion); lineamientos axiologicos orientadores;
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componentes estratégicos (estrategias) y procedimientos alineados a una

evaluacion formativa, participativa y reflexiva.
3.3 Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacion comprendié el universo de participantes que presentaron
caracteristicas afines y estuvieron disponibles para los intereses investigativos
(Gallardo, 2017, p. 63). De acuerdo a esta afirmacién, el conjunto poblacional
estuvo conformada por 84 funcionarios y empleados que actualmente viene
ejerciendo la labor directiva y funcional en la gerencia de desarrollo vial y transporte

de la Municipalidad de Chiclayo.

Respecto a la muestra de estudio, se refirid a unidades de analisis representativas
y simétricas, las mismas que permitieron cuantificar resultados; asi como inferir y
generalizar conclusiones. (Majid, 2018). Este subgrupo coherente con la poblacién
antes descrita estuvo constituido por: 3 funcionarios de confianza (1 gerente y 2

sub gerentes de transito); 49 trabajadores de planta; y 32 contratados.

Por su parte, el muestreo fue no probabilistico, los sujetos de la muestra fueron
seleccionados segun el criterio de conveniencia e interés del investigador
(Cabezas, et al. 2018, p. 100); incluyé ademas la accesibilidad a obtener
informacion. Por tanto, las unidades muestrales quedaron conformadas por todos
aquellos que tienen estabilidad laboral en su condicion de contratados o

nombrados.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

El proceso de recojo de datos se realiz6 haciendo uso de técnicas de gabinete,
entre ellas el fichaje digital para sistematizar e interpretar informacion; hacer un
registro seguin normas APA (2017) de las referencias bibliograficas; gestionar y
organizar los archivos consultados en un portafolio virtual; analogamente, también
se empled la técnica del analisis documental enfocado en revisar y analizar
retrospectivamente documentacion fidedigna relacionada con el municipio como

planes institucionales. (Gémez, et al. 2016)
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Asimismo, la investigacion hizo uso de la técnica de la encuesta en el trabajo de
campo. En opinién de Cabezas, et al. (2018, p. 81) esta técnica contribuye en la
indagacion intencionada y estructurada de opiniones y afirmaciones significativas
para conocer y explicar con mayor profundidad la situacion problematica que estan
alterando el clima organizacional. En el caso del estudio se propuso analizar las
actuaciones de los miembros de la entidad publica vinculadas con
comportamientos, formas y estructuras organizativas, ambientes y condiciones

laborales de los trabajadores.

En referencia a los instrumentos, se elabor6 una rabrica de acompafiamiento para
identificar potencialidades y limitaciones en la gestién de conflictos; de igual modo
se aplicé un cuestionario online dirigido a los trabajadores para el recojo y analisis
de la situacion adversa del clima organizativo en el area gerencial objeto de estudio.
El tipo de escala a emplear en ambos procesos evaluativos es la ordinal.

El cuestionario fue validado mediante la técnica de juicio de expertos, quienes
verificaron la consistencia teérica y pertinente de su contenido. Consistioé en evaluar
la correspondencia e interrelacion entre los elementos sustanciales de la
investigacién teniendo en cuenta criterios congruentes, entre ellos: claridad,
consistencia, relevancia, coherencia, suficiencia. Empleando las palabras de
Galicia, et al (2017, p. 44) se traté de consultar a expertos cualificados para obtener
opiniones, valoraciones y aportes informados; esto involucra la conformidad para

Su ejecucion.

A su vez, la confiabilidad del instrumento se corroboré a través de la aplicacion de
la Prueba Coeficiente Alfa de Cronbach, evaluacién piloto que facilité estimar el
indice de fiabilidad; ademas de comprobar si la aplicacion del instrumento produce
resultados que coinciden o parecidos a pesar de haber sido administrado a otros
sujetos (Diaz, 2019).

3.5 Procedimientos

Los procedimientos comprendieron la planificacién de acciones antes, durante y
después del recojo de informacion objetiva y contextualizada. Se inicié con el

disefio del instrumento utilizando el formulario de Google Drive teniendo como base
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el marco tedrico y la operacionalizacion de variables; seguidamente se sometié a
procesos de validacion y confiabilidad para su aprobacion, incluso se proyectd un
documento a las autoridades para lograr la autorizacion y proceder con la

aplicacion.

Culminada la etapa preliminar, se comunico y coordiné con los sujetos muestrales
para consensuar el dia, la hora y el tiempo que van a disponer para el desarrollo
del instrumento. En este espacio también se explicé que van a recibir un link o URL
a su WhatsApp personal, y lo tienen que activar haciendo clic, y solo deben marcar
una opciodn; al final deben presionar el botén enviar y si fuese posible hacer una
captura de pantalla para registrarlo. Posteriormente, se constat6 en la plataforma
virtual los resultados, los mismos que fueron procesados y organizados aplicando

el Software SPSS versién 20.
3.6 Métodos de andlisis de datos

El analisis cuantitativo y riguroso de la informacién guardé relacion con los métodos
estadisticos descriptivos. Facilitaron la recopilacion y tabulacion de datos; ademas,
permitieron ordenar, codificar, y visualizar las distribuciones porcentuales en tablas
y figuras (referencia APA - 2017). Luego de realizar estos procedimientos se
desarroll6 el andlisis e interpretacion de los hallazgos referidos al clima

organizacional, asi como la comprobacién de la hipotesis de investigacion.

En relacion a la medicion se opté por medidas de tendencia central (media
aritmética, mediana, moda), asimismo, se obtendran medidas de dispersion

(Desviacion estandar y varianza).
3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se implementaran en el proceso investigativo
comprendieron los siguientes: consentimiento informado de los participantes para
el desarrollo de los informados, circunscribe la confidencialidad, privacidad de los
resultados e identidad de los encuestados (Osttveiten, 2019 y Dankar, et al. 2019);
socializacion de los propésitos del estudio para motivar su aceptacion voluntaria,

autbnoma y consciente en la evaluacién diagnéstica; las fuentes virtuales
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examinadas seran citadas teniendo en cuenta las normas internacionales de citas
y referencias (APA 2017). Ademas, la informacion a explorar y revisar se hizo en
bibliotecas web confiables, libros y revistas acreditadas por la comunidad cientifica,
por ultimo, los conocimientos producidos en la construccién teérico — practica del
informe de investigacion exponen veracidad, autenticidad, objetividad, y

originalidad.

17



IV. RESULTADOS

4.1 Resultados dimensiones del clima organizacional

Tabla 1.
Dimensién espacios fisicos del clima organizacional

Porcentajes

N®  D1: Espacios fisicos N AV CS S

La estructura fisica de la organizacion cuenta con

01 los servicios basicos y condiciones apropiadas 381 32,1 298 -
para ejecutar las actividades institucionales.
Los ambientes de las areas de trabajo estan

02 organizados bajo criterios técnicos laboralesy el 274 429 298 -
Plan de gestion de Riesgos.
La gerencia presenta en sus espacios fisicos una

03 distribucion pertinente de los servicios sanitarios, 226 452 321 -
pasadizos amplios y areas verdes.
El espacio donde trabaja posibilta la

04 administracion y el uso 6ptimo y eficiente de los 286 405 31,0 -
recursos y materiales que estan a su cargo.
Los espacios donde realiza el ejercicio de sus

05 funciones facilitan la colaboracion e interaccion 298 405 298 -

con los funcionarios y demas empleados.

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

Del analisis descriptivo de la Tabla 1, los funcionarios y trabajadores de la gerencia
de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo sefalan que la
estructura fisica no cuenta con los servicios basicos y condiciones apropiadas para
el desarrollo del quehacer laboral institucional (38,1% y 32,1% - Nunca y A veces);
refieren también que los ambientes de las areas de trabajo estan desorganizados
y no cumplen los criterios técnicos y tampoco existe un Plan de gestion de Riesgos
(27,4% y 42,9% - Nunca y A veces), no obstante algunos consideran que estan
relativamente a gusto en su espacio de trabajo (29,8% - Casi siempre); asimismo,
los espacios asignados a la gerencia solo cuenta con un servicio sanitario, los

pasadizos son demasiados estrechos y no cuentan con areas verdes (22,6% y

18



45,2% - Nunca y A veces), sin embargo, algunas oficinas cuentan con estos

servicios y beneficios (32,1% - Casi siempre); reconocen ademas, que el espacio

donde trabaja es reducido y tienen dificultades para ejercer una eficiente

administracion de las solicitudes, reclamos de los usuarios, asi como de los

recursos, materiales que estan a su cargo (28,6% y 40,5% - Nunca y A veces), otros

en cambio, creen que el lugar donde estan trabajando Casi siempre (31%) facilita

realizar las tareas administrativas de manera Optima; y en relacion a si el espacios

en el cual estan ubicados facilita la colaboracion e interaccion con los funcionarios

y deméas empleados manifiestan que Nunca (29,8%); A veces (40,5%); y casi
siempre (29,8%).

Tabla 2.
Dimension estructura organizativa

NO

D2: Estructura organizativa

N

Porcentajes

AV

CS

01

02

03

04

05

El organigrama de la gerencia tiene una
configuracion integral, dialéctica y precisa de las
responsabilidades funcionales.

La estructura organizacional favorece Ia
integracién y coordinacion corresponsable vy
transparente de sus integrantes; ademas, de la
sostenibilidad de una comunicacion horizontal,
sincera y honesta.

El estilo de liderazgo y gestion que realizan los
gerentes aseguran la consecucion de una vision
compartida y el cumplimiento de las normas,
resoluciones y directivas de desarrollo vial y
transporte.

Los sistemas de rotacion y el empoderamiento
de responsabilidades de la gerencia se proceden
mediante mecanismos de consensos, legitimidad
participativa y la valoracion de desempefios.

Los cargos que ocupan funcionarios Yy

trabajadores responden a una evaluacion de sus

22,6

16,7

31,0

23,8

38,1

64,3

70,2

57,1

60,7

45,2

13,1

13,1

11,9

15,5

16,7
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competencias profesionales y el perfil funcional y

productivo del puesto de trabajo.

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

El analisis descriptivo de la Tabla 2, evidencia que los trabajadores publicos de la
gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo perciben
qgue el organigrama de la gerencia carece de una configuracion integral, dialéctica
y no precisa las responsabilidades funcionales (22,6% y 64,3% - Nunca y A veces);
no obstante, un minimo porcentaje aduce que tienen claro lo que van hacer
(13,1%); sobre si la estructura organizacional favorece la integracion y coordinacion
corresponsable y transparente de sus integrantes; ademas, de la sostenibilidad de
una comunicacion horizontal, sincera y honesta los encuestados confirman que
Nunca (16,7%); A veces (70,2%) y Casi siempre (13,1%); valoraciones similares
presenta la percepcion que tienen acerca del estilo de liderazgo y gestion que
realizan los gerentes pues sefiala que Nunca (31%) y A veces (57,1%) aseguran la
consecucién de una visibn compartida y el cumplimiento de las normas,
resoluciones y directivas de desarrollo vial y transporte; solo el 11,9% afirman que
Casi siempre se cumple con estos propositos; en cuanto a los sistemas de rotacién
y empoderamiento de responsabilidades enfatizan que Nunca (23,8%) y A veces
(60,7%) los gerentes funcionarios proceden a ejecutar estas acciones mediante
mecanismos de consensos, legitimidad participativa y la valoraciéon de
desempefios; aspecto que también se refleja en la designacion de los cargos que
ocupan funcionarios y trabajadores donde Nunca (38,1%) y A veces (45,2%) este
proceso responden a una evaluacion de competencias profesionales y se toma en
consideracion el perfil funcional y productivo del puesto de trabajo; sin embargo; el
15,5% y 16,7% perciben que Casi siempre las rotaciones, jefaturas y funciones se
ajustan a procedimientos democraticos, equitativos, en igualdad de oportunidades

y legales.
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Tabla 3.
Dimension ambiente socioafectivo del clima organizacional

Porcentajes

N°  D3: Ambiente socioafectivo N AV CS S

Las relaciones interpersonales que se expresan
en los ambientes de la gerencia se caracterizan
01 por la practica de la empatia, dialogos asertivos, 548 440 1,2 .
prudencia, y mostrar calidez emocional hacia los
demas.
Percibe en sus colegas actitudes solidarias,
vinculos acogedores, democraticos y de
02 - o 345 560 95 -
sensibilidad humana para construir juntos
beneficios comunes.
En los ambientes de confraternidad y reuniones
de caracter profesional e institucional se
03 manifiestan intercambios valorativos y de 536 464 ; -
confianza  para  compartir  experiencias,
opiniones, ofrecer sugerencia y aportes.
Los gerentes promueven el trabajo colegiado y
motivan de manera constante a los trabajadores
04 para superar adversidades y conseguir 429 571 ; ;
resultados colaborativos eficientes e
interdependientes.
Considera que existe confianza reciproca,
lealtad y sinergia de esfuerzos para alcanzar la
05 : g . 548 41,7 36 -
satisfaccion laboral, y lograr la trascendencia

profesional y personal de los trabajadores.

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

Del analisis descriptivo de la Tabla 3, relacionada con el ambiente socioafectivo en
los funcionarios y trabajadores de la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo, de acuerdo a las apreciaciones de los sujetos evaluados
se deduce que Nunca (58,8%) y A veces (44%) las relaciones interpersonales que

se expresan en los ambientes de la gerencia se caracterizan por la practica de la
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empatia, didlogos asertivos, prudencia, y mostrar calidez emocional hacia los
demas; solo el 1,2% observa que Casi siempre estos atributos personales se
manifiestan en la gerencia; complementa las percepciones de Nunca (34,5%) y A
veces (56%) afines a la practica de actitudes solidarias, vinculos acogedores,
democraticos y de sensibilidad humana para construir juntos beneficios comunes;
no obstante, el 9,5% opina que Casi siempre algunos colegas muestran actitudes
positivas en el bienestar de todos. Afiadir también que durante el desarrollo de las
reuniones institucionales y de confraternidad segun los sujetos encuestados Nunca
(53,6%) y A veces (46,4%) se manifiestan intercambios valorativos y de confianza
para compartir experiencias, opiniones, ofrecer sugerencia y aportes; de manera
similar aseveran que los gerentes Nunca (42,9%) y A veces (57,1) promueven el
trabajo colegiado y motivan de manera constante a los trabajadores para superar
adversidades y conseguir resultados colaborativos eficientes e interdependientes;
de igual modo, confirman que Nunca (54,8%) y A veces (41,7%) entre los
trabajadores y funcionarios existe confianza reciproca, lealtad y sinergia de
esfuerzos para alcanzar la satisfaccion laboral, y lograr la trascendencia profesional

y personal de los trabajadores; sin embargo, el 3,6% opina lo contrario.

Tabla 4.
Dimension comportamiento organizacional

Porcentajes

N° ' D4: Comportamiento organizacional N AV CS S

Los trabajadores en el desarrollo de sus
funciones exponen iniciativas creativas e
01 innovadoras, ademas, promocionan la critca 500 488 1,2 ;
constructiva; deliberacion argumentativa y la
postergacion de la gratificacion interpersonal.
El trabajo profesional que realizan expresa una
personalidad flexible, tolerante, sensata y de
02 . 51,2 48,8 - -
apertura para aprender a aprender y convivir con
los demas.
Las actuaciones de los gerentes y trabajadores

03 . ] . : 39,3 60,7 - -
muestran estabilidad y armonia socioemocional
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en la toma de decisiones, y firmeza para la
solucion de problemas en la organizacion.
El personal nombrado y contratado asumen con
responsabilidad, identidad, compromiso Yy
04 : : - 56,0 440 - -
sentido de pertenencia el logro de los objetivos y
metas institucionales.
Los miembros de la Gerencia de Desarrollo Vial
y Transporte exteriorizan comportamientos
05 . 66,7 33,3 - -
éticos, morales, justos y respetuosos de los

derechos y deberes laborales.

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

Respecto al comportamiento organizacional en la Tabla 4 se visualiza que los
funcionarios y trabajadores de la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo, Nunca (50%) y A veces (48,8%) exponen iniciativas
creativas e innovadoras de acuerdo a su responsabilidad funcional, y promocionan
la critica constructiva; deliberacibn argumentativa y la postergacion de la
gratificacion interpersonal; una minima proporcién 1,2% asegura que por lo menos
algunos muestran esta caracteristicas personales; por otro lado, el trabajo
profesional que realizan Nunca (51,2%) y A veces (48,8%) expresa una
personalidad flexible, tolerante, sensata y de apertura para aprender a aprender y
convivir con los demas; analogamente, las actuaciones de los gerentes y
trabajadores Nunca (39,3%) y A veces (60,7%) muestran estabilidad y armonia
socioemocional en la toma de decisiones, y firmeza para la solucion de problemas
en la organizacién; igualmente, el personal nombrado y contratado Nunca (56%) y
A veces (44%) asumen con responsabilidad, identidad, compromiso y sentido de
pertenencia el logro de los objetivos y metas institucionales; a lo descrito se suma
la afirmacién sobre los miembros de la gerencia quienes Nunca (66,7%) y A veces
(33,3%) exteriorizan comportamientos éticos, morales, justos y respetuosos de los

derechos y deberes laborales.
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4.2 Analisis comparativo dimensiones clima organizacional

Tabla 5.
Comparacion dimensiones del clima organizacional segun niveles
Dimensiones clima organizacional

Nivel e Estructura Ambiente Comportamiento
Espacios fisicos organizativa socioafectivo organizacional
t';"“y 0 0 0 0
ueno
Bueno 31.0 32.1 4.8 0
Regular 60.7 64.3 82.1 81.0
Malo 8.3 3.6 13.1 19.0
Total 100% 100% 100% 100%

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

Del andlisis comparativo de la Tabla 5, se observa que la dimension relacionada
con el comportamiento organizacional y el ambiente socioafectivo presenta el mas
alto porcentaje del nivel Malo (19% y 13,1%), andlogamente, también estas
dimensiones obtienen el mayor porcentaje del nivel Regular (82,1% y 81%). En
contraste, las dimensiones espacios fisicos y estructura organizativas sefialan un
porcentaje significativo en el nivel Bueno (32,1% y 31%); y ninguna dimensidn tiene
resultados similares y tampoco alcanzan el nivel Muy Bueno (0%). Reconociendo
que existen suficientes razones para implementar una propuesta de gestion de
conflictos que sirva de instrumento para regular y reorientar situaciones asociadas
a los aspectos sociales, afectivos y comportamiento que afectan el clima
organizacional en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de

Chiclayo.

4.3 Resultados globales y pardmetros estadisticos

Tabla 6.
Resultados globales clima organizacional

Clima organizacional

Valoracion . .
Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 0
Bueno 14 16.7
Regular 70 83.3
Malo 0 0
Total 84 100

Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.
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Los resultados globales de la tabla 6 corroboran que el clima organizacional en la
gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo, de acuerdo
a las percepciones de los funcionarios y trabajadores se encuentra entre los niveles
Regular (83,3%), y Bueno (16,7%). Aln es necesario implementar acciones para
mejorar los espacios y condiciones fisicas de la entidad; reconfigurar la estructura
organizativa sobre la base de una gestion abierta, compartida y democratica;
fortalecer las habilidades sociales; estimular actitudes afectivas, empaticas,
solidarias en las relaciones interpersonales; y regular mediante el consenso de
normas de convivencia, el dialogo asertivo, y la valoracion profesional el

comportamiento organizacional.

Tabla 7.
Parametros estadisticos descriptivos de tendencia centra y variabilidad
Dimensiones clima organizacional

Estadisticos Espacios  Estructura  Ambiente Comportamiento Total
fisicos organizativa socioafectivo organizacional
N Valido 84 84 84 84 84
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 10,06 9,38 7,74 7,38 34,56
Mediana 10,00 9,00 8,00 7,00 34,50
Moda 15 8 7 8 274
Desviacion estandar 3,648 2,429 1,831 1,664 6,533
Varianza 13,310 5,901 3,352 2,769 42,683
Asimetria ,236 176 ,242 ,045 ,246
Error estdndar de asimetria ,263 ,263 ,263 ,263 ,263
Rango 10 10 7 5 30
Minimo 5 5 5 5 21
Méaximo 15 15 12 10 51
Suma 845 788 650 620 2903
25 6,25 8,00 6,00 6,00 29,25
Percentiles 50 10,00 9,00 8,00 7,00 34,50
75 15,00 10,00 9,00 9,00 38,75

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequenio.
Nota: Resultados cuestionario online del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.

La tabla 7, describe resultados derivados de las medidas de tendencia central,
encontrando que, la media en las dimensiones espacios fisicos, estructura
organizativa, ambiente socioafectivo y comportamiento organizacional obtienen el
valor de 10,06; 9,38; 7,74; y 7,38 posicionandose en el nivel Regular, segun escala
especifica se sitian en el rango de 06 — 10 puntos (Anexo 2 — Ficha técnica).
Respecto a la mediana central las cuatro dimensiones adquieren los valores 10,00;
9,00; 8,00; y 7,00 los mismos que constituyen la mitad de las puntuaciones. En

cuanto a la moda es bimodal los valores 15; 8; 7; y 8. En referencia a las medidas
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de variabilidad, la desviacion estandar arroja dispersiones que se expresan en
3,648; 2,429; 1,831; 1,664; por su parte, los puntajes minimos y maximos oscilan
entre: (5y 15); (5y 15); 5y 12); y (5y 10); logrando consolidados de 845; 788;
650; y 620; puntuaciones sumatorias de los 84 funcionarios y trabajadores de la
institucion.

En esta misma linea de analisis, los estadisticos totales que representan al clima
organizacional presentan una media cuyo valor es 34,56 ubicandose en el nivel
Regular (Escala general, rango 21 — 40, Anexo 2 — Ficha técnica); la mediana
consigue un puntaje medio de 34,50; la moda logra el valor menor de 272 La
desviacién estandar expone una variabilidad de 6,533; el puntaje minimo que
adquiere es 21 y el maximo 51; haciendo un total de 2903 puntos.
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V. DISCUSION

El objetivo de la investigacion comprendid el disefio de un Modelo de gestion de
conflictos (en adelante MGC) para contribuir al fortalecimiento del clima
organizacional (en adelante CO) en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo. Este propdésito fue posible porque se determind, analiz6
e interpretd la realidad perceptible del objeto de estudio mediante la aplicacion de
un cuestionario valido y confiable; teniendo como base estos resultados se logro
disefiar y validar la propuesta fundamentada desde el campo epistemoldgico,
sociolégico, psicoemocional y normativo; ademas, estructurada en base a
principios y pilares orientadores, componentes estratégicos y el enfoque de la
evaluacion formativa. Al respecto Torres et al. (2018) sostiene que configurar un
clima organizacional favorable para el desempefio, integracion, y comprension de
sus integrantes significa condicionar y proporcionar ambientes fisicos y laborales
apropiados que permitan la solucion de problemas propios de la actividad
profesional como de aquellos que surgen en la interaccion interpersonal; resalta
que cualquier desequilibrio y desconexion entre el trabajador con los directivos,
equipo de trabajo, y los propdsito institucionales afecta la atmosfera y productividad

organizacional.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontraron hallazgos los cuales indican
gue aun existe la necesidad de mejorar la estructura fisica (Tabla 1) respecto a los
servicios y condiciones basicas para operativizar las actividades institucionales
(38,1%); manifiestan que los ambientes de las areas de trabajo se realizan en
contenedores; por tanto, son reducidos, e imposibilitan usar de manera 6ptima y
eficiente los recursos, igualmente estan relativamente organizados en base a los
criterios técnico laborales y el Plan de Gestion de Riesgos (42,9%). Para Torahiko,
et al. (2019) los gerentes y el mismo responsable de la municipalidad poco o nada
invierten en mejorar las instalaciones, prefieren el hacinamiento de las oficinas;
destinar mayor presupuesto al gasto corriente incrementando la burocracia
administrativa, y restringir gastos en el mantenimiento de las areas de trabajo.
Asimismo, el espacio fisico asignado a la gerencia carece de areas verdes y
servicios sanitarios apropiados; el desplazamiento de los trabajadores es incomodo

debido que los pasadizos son angostos y no tienen sefializacion (45,2%). Trayendo
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consigo que el trabajo administrativo y operativo se desarrolle de manera
ineficiente; en ocasiones incumpliendo el ejercicio de funciones; incremento del
estrés y ansiedad laboral por terminar tareas; frustracion frente a la impotencia de
limitar sus competencias y capacidades profesionales (40,5%); de igual forma, se
aprecia escasa colaboraciéon e interaccion entre el personal responsable de las

subgerencias (40,5%).

En relacion a la configuracion del organigrama institucional (Tabla 2) éste
exterioriza lineas de autoridad y direccion vertical careciendo de integralidad,
precisibn de responsabilidades, y dialéctica organizativa (64,3%). Sobre esta
afirmacion, la investigacion de Chirinos, et al. (2018) complementa al sefialar que
la mayoria de servidores publicos en las instituciones estdn incomodos e
insatisfechos con el encargo laboral y el espacio en el cual realizan sus
responsabilidades profesionales; agrega, ademas limitada comunicacion y trabajo
en equipo trayendo consigo ingobernabilidad, desmotivacion, e ineficiencia
productiva. En base a las opiniones de Gonzales et al. (2018) y Ortiz y L6épez (2021)
para que funcione una organizacion y alcance sus objetivos es fundamental
consolidar una eficiente y fluida comunicacion entre todos los integrantes; esto
abarca construir puentes dialogantes, conciliadores transparentes y libre de
rencores, dudas, suspicacias, desconfianza; encuentros saludables y colaborativos
entre autoridades y trabajadores; crear ambientes interdisciplinares de deliberacién
sensatas y respetuosas de las divergencias, afianzar lazos de confraternidad

interprofesional; asi como fortalecimiento de la autoestima y autoeficacia.

En la practica la organizacion de la Gerencia presenta areas de trabajo que
regularmente fomentan la integracién y coordinacion para ofrecer un servicio
responsable y de calidad a los usuarios; entre funcionarios y trabajadores poco se
refleja la comunicacion sincera, horizontal y honesta (70,2%); asimismo, los
encuestados afirman que el estilo de liderazgo y gestion en la entidad municipal es
cuestionado y deslegitimizado pues sus actuaciones y decisiones vienen alterando
la consecucion de una vision compartida, y el cumplimiento justo de las normas,
resoluciones y directivas por no gozar de aceptaciéon y aprobacion (57,1%);
aspectos que contradicen la propuesta de Zarate (2018) quien elabor6é un plan

motivacional en el cual indica que los lideres deben garantizar el bienestar de los
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trabajadores; velar por la justicia y el respeto de la estabilidad laboral, descentralizar
responsabilidades, y promover la confianza, comunicacion, identidad y compromiso

para ofrecer un servicio de calidad.

En esta dimension también se aprecian constantes rotaciones del personal sin
ninguna justificacion; la sobre carga de responsabilidades; y el favoritismo politico
para ocupar cargos directivos en las areas ejecutoras (60,7% y 45,2%). Alineado a
esta afirmacion, la investigacion de Parra et al. (2021) concluye que la gestion que
realizan los funcionarios esta marcada por procesos autocraticos, siguen
instrucciones para ofrecer favores politico partidarias; estdn enfocados en la
supervision y maltrato del trabajador; muestran una personalidad inflexible, rigida
con excesivo apego a la normatividad; y manejan un esquema de direccion en el
cual prevalece el ente superior frente al subordinado; estas regularidades desde la
posicion de Garcia et al (2017) desentonan y perturban el clima laboral del
trabajador, pues vulnera la autonomia, confianza y seguridad en las decisiones que
pueda asumir para atender al usuario o solucionar una dificultad funcional, sin estar

continuamente consultando al jefe inmediato o superior.

Otro aspecto a destacar que refleja la Tabla 3 es la ruptura y alteracion en las
relaciones interpersonales generadas por la escasa practica de actitudes empaticas
y solidarias, vinculos acogedores, dialogos democraticos y asertivos para construir
juntos beneficios comunes; prudencia, sensibilidad humana; y mostrar calidez
emocional hacia los demas (54,8%). Afladen los encuestados que en las reuniones
de confraternidad y de caracter profesional e institucional se manifiestan
situaciones conflictivas, de poco entendimiento, afectividad y confianza para
compartir experiencias, opiniones, ofrecer sugerencia y aportes (56%). Agregar a
lo descrito que, el gerente y subgerentes escasamente promueven el trabajo
colegiado y la valoracién de los esfuerzos profesionales en el cual incentive y
motive a los trabajadores a mantener su espiritu proactivo y propositivo en sus
funciones, ofrecerles su apoyo para potenciar sus desempefios, generar en ellos
mayor reciprocidad y colaboracion para trascender y alcanzar resultados exitosos
en su puestos de trabajo (57,1%); complementa esta afirmacion la insatisfaccion
laboral, desconfianza, deslealtad, individualismo, predominio del interés personal e

indiferencia para asumir compromisos institucionales (54,8%); estos resultados
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guardan similitud con la revision tedrica de Iglesias et al. (2020) en la cual sintetiza
hallazgos que perjudican el CO, destacando el desencanto, desesperanza vy
desmotivacién laboral en su funcion y area de trabajo; incluye la falta de
reconocimiento del esfuerzo laboral, relativo sentido de pertenencia, inequidad
remunerativa; beneficios adicionales discriminativos; y favoritismo recurrentes con

el personal de confianza.

Al respecto Pedraza (2020) subraya que la desvalorizacion del recurso humano
produce un sentimiento negativo en las funciones que realizan los trabajadores,
afirmacion que ocasionalmente se observa cuando los funcionarios adoptan una
actitud de estar criticando, cuestionando de manera injusta, o llamando la atencién
a los empleados publicos sin razén alguna, y a veces piensa que si dirige con rigor
logra prevalecer su autoridad de jefe; en esta misma linea de andlisis Cabanillas
(2021) indica que el escaso desarrollo de habilidades socioemocional en el personal
imposibilita la comunicacion efectiva, colaboracion sinérgica; resolucién conflictos
y sostener relaciones empaticas y solidarias; a su vez Torahiko, et al. (2019)
sostiene que el clima interpersonal se afectan porque esperan que los funcionarios
0 gerentes los valore y apoye con material, informacion, emocionalmente, en el
cumplimiento de sus expectativas profesionales; sin embargo, ellos tienen la
sensacion que es todo lo contrario, incidiendo en la salud mental vy

desencadenamiento se impulsividades y ansiedades emocionales.

Los resultados de la tabla 4 también confirman que los trabajadores en el desarrollo
de sus funciones exponen escasas iniciativas creativas e innovadoras, ademas,
expresan insuficiente desarrollo de capacidades para plantear criticas
constructivas; demostrar en sus participaciones e interacciones solvencia
argumentativa y deliberativa; y estar predispuesto a la postergacién de la
gratificacion personal e interpersonal (50%); igualmente, se infiere que el trabajo
profesional que realizan exteriorizan conductas inflexibles, intolerantes, insensatos
y de poca apertura para aprender a aprender y convivir con los demas (51,2%);
asimismo, las actuaciones de los sujetos evaluados muestran inestabilidad
socioemocional aspecto que influye en la toma de decisiones desacertadas e
injustas, y en la firmeza para gestionar y solucionar imparcialmente los problemas

gue se presentan en la organizacion (60,7%). En sintesis, las apreciaciones revelan
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comportamientos enmarcados en la vulneracion de los derechos y deberes
laborales; irresponsabilidad; escasa identidad y sentido de pertenencia a la
institucién (cumplen sus horarios y se retiran; sostienen un quehacer rutinario y sin
sentido); ademas, en algunos se observa una personalidad que no se ajusta a la
practica de valores éticos y morales (56% y 66,7%). Estas regularidades desde el
punto de vista de Ruiz (2020) desfavorecen alcanzar metas, objetivos laborales,

trascender profesionalmente y emprender innovaciones propias y corporativas.

Respecto a los fundamentos tedricos de la investigacion, el informe asumio los
postulados de las teorias humanistas de la administracion y el enfoque de gestion
conflictos, ambos referentes contribuyeron entender y comprender las variables de
estudio. De la perspectiva humanistica el clima organizacional es una estructura
familiar en la cual se practican valores, unifican esfuerzos y voluntades reciprocas;
distribuyen responsabilidades democraticamente; buscan el bien comdun,
superacion y prosperidad (Sandoval, 2016). Alcanzar estos propdsitos significa
entender que el trabajo gerencial, operativo y administrativo es realizado por seres
humanos imperfectos es decir que tienen sus cualidades, virtudes, pero también
limitaciones y defectos.

Como lo hace notar Restrepo y Patifio (2018) al sefalar que el motor y el eje del
desarrollo de una organizacion depende del estado emocional, salud mental y
psicolégica del recurso humano; de la valoracién de su entorno sociocultural y
familiar; y de como las instituciones potencian y aprovechan sus talentos,
competencias, capacidades, destrezas. Desde la posicion de Ramirez (2016)
humanizar la gestion implica respetar la dignidad, autonomiay libertad de expresion
y opinién del trabajador; incluirlos en la toma de decisiones; compartir experiencias
y ocurrencias en el ejercicio laboral; generar didlogos y acercamientos
constructivos, y mostrar actitudes flexibles para autorregular comportamientos;
afadir también el planteamiento de Carmen y Masias (2017) donde resalta que en
toda organizacién publica o privada no solo se debe reconocer los desempefios
instrumentalistas y profesionales de los empleados, sino junto a ellos también estan
presentes elementos medulares como el proyecto de vida; sentimientos, creencias,
costumbre, perspectivas y aspiraciones naturales que todo ser humano se propone

alcanzar.
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Los aportes del enfoque humanista de la administracion también contribuyen a
fortalecer la competitividad, productividad y rentabilidad de las instituciones. Los
trabajadores hoy en dia necesitan de organizarse y ser competitivos consigo mismo
e incentivar competencias sanas y fructiferas con los demas; entender que la
gestion de un ambiente saludable estimula y motiva a trabajar colaborativamente y
a la vez cumplir con los estandares de produccién e incremento de recursos
econdmicos. Al respecto, Acurero y Chumaceiro (2018) menciona algunas
premisas: los ambientes colaborativos aseguran eficacia en las metas de desarrollo
de los individuos; la administracion esta asociada a las conductas éticas y morales
de las personas; configuran una triada dialéctica productividad — motivacion —
satisfaccion; incluyen, ademas, reconocer el valor de los trabajadores (capital
humano); promocionar la confianza reciproca; construir relaciones humanas,

ambientales y sociales solidas y de mutuo respeto.

En referencia al enfoque de la gestion de conflictos, la investigacion se vale de esta
corriente tedrica emergente para dar consistencia y pertinencia a la propuesta
(MGC). Desde una mirada ecléctica recoge contribuciones como el de Paradinas
(2020) quien explica en que consiste la resolucion y gestion de conflictos indicando
gue ambos se complementan; sin embargo, la gestidén requiere de todo un proceso
de planificacién, tiempo, recursos y seguimiento para diluir, transformar y retomar
constructivamente las relaciones de las partes involucradas; asimismo, teniendo en
cuenta a Antonio (2018) este enfoque reconoce la conflictividad como inherente en
la vida del hombre por tanto, en vez de desarraigarla o suprimirla tenemos que
asumir una postura positiva de utilizarla para el progreso profesional, madurez
personal y construir interacciones sociales constructivas. Propone ademas que los
gestores para analizar, comprender y solucionar un conflicto complejo deben ser
conscientes que esto solo es posible en el mediano y largo plazo, de esta forma la
intervencidon sera beneficiosa, armoniosa y sobre todo factible de controlarlo y

regularlo.

Alvarez & Apellaniz (2017) tipifica la gestion de conflictos personales e
institucionales en constructivos, productivos e integrales. argumentando que los
constructivos permite garantizar la gobernabilidad organizacional; participacion

democratica y mayor compromiso colectivos; los de caracter productivo ayudan
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horizontalizar el poder, la autoridad para lograr beneficios y reconocimientos justos
y equitativos; y en cuanto a la gestion integral del conflicto se refiere a la forma en
la cual existe la posibilidad de articular y concertar los intereses; continuar con las
actividades individuales y en equipo programadas; se alimente el respeto mutuo;
incremente los interaprendizajes; haya predisposicion y decision de solucionar

integralmente las diferencias e incompatibilidades.

Teniendo como base el marco tedrico conceptual, el diagnostico situacional y
reconociendo que las dimensiones referidas al ambiente socioafectivo y
comportamiento organizacional son las que mayormente revelan actitudes,
actuaciones y decisiones que alteran la convivencia interpersonal, el trabajo de
equipo, el desempefio profesional, entre otros aspectos, el segundo objetivo que
asumié la investigacion se expreso6 en proponer un MGC, el mismo que se disefio
a través de la configuracién dialéctica y holistica de acciones tedricas — practicas
situadas con el entorno problematico de la gerencia. En ese sentido dicho modelo
se construyé sobre la base de aportes cientificos y experiencias empiricas
(epistemoldgicos, sociologicos, psicoemocionales y normativos); lineamientos
axiologicos orientadores (propositos, pilares y principios); componentes
estratégicos (estrategias de mediacidn, negociacion, conciliaciéon y facilitacion); y la

puesta en practica de un sistema de evaluacion formativa.

El MGC pretende aportar conocimientos tedricos, estrategias y acciones practicas
dirigidas a solucionar, resolver y transformar los conflictos latentes y activos en la
gerencia objeto de estudio; es una herramienta de gestion que tiene como propasito
maximizar beneficios, minimizar riesgos; conformar espacios de dialogo y
participacion, liberar tensiones; entretejer diferencias; desintensificar pugnas y
disentimientos internos; estimular actitudes flexibles y de apertura para encontrar
salidas; imparcialidad y legitimidad en los interlocutores y desafectar todo acto de

sumision, exclusion, y discriminacion organizacional (Diaz, 2020).

Experiencia como la de Morales (2019) no dice que los problemas organizacionales
se superan en la medida que los interlocutores o responsables de solucionar el
conflicto diseflan planes de accion, manuales, guias, protocolos alterativos

creativos, empaticos, e innovadores; combinan la negociacion con la mediacion de
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terceros; capacitar al personal en la prevencion, manejo, gestion socioemocional
para enfrentar situaciones conflictivas que por su naturaleza siempre van a estar
presentes; por su parte, Leon (2016) considera que la gestion de conflictos no sigue
patrones o fases, se caracteriza por su variabilidad, probabilidad y adaptacion a la
forma como va evolucionando el conflicto pues muchos expresan complejidad,
incertidumbre y en algunos casos abstraccion y volatilidad. Da a conocer que este
estilo de gestibn comprende dos componentes el asertividad para satisfacer el
interés particular, y la cooperacion orientado a la satisfaccion de los intereses de
ambas partes; y plantea un principio asociado a la solucién referido a admitir los
errores como una experiencia constructiva de aprendizaje, y abrirse a aceptar

sugerencias de los demas.

Al igual que el instrumento de recoleccion de datos el MGC también pasé por un
proceso de validacion de expertos; cumpliendo y alcanzando de esta forma el tercer
objetivo especifico. Esta actividad tuvo lugar gracias al concurso y apoyo de
especialista externos en gestion publica y en metodologia de investigacion quienes
emitieron un informe de validacién confirmando su aplicabilidad y originalidad. Los
criterios que obtuvieron una valoracion positiva fueron: claridad en su redaccion,
objetividad en cuanto a la tangibilidad de los conocimientos; consistencia cientifica,;
metodologia factible de recrear e implementar; pertinencia con el contexto real del
objeto de estudio; coherencia entre el propésito, disefio del modelo, lineamientos
axiologicos, componentes estratégicos y evaluacion formativa en el
acompafamiento y seguimiento de resolucién de conflictos. Por tanto, la propuesta
es una herramienta de gestion contextualizada, exterioriza congruencia interna en
su contenido, y responde de manera creativa en la soluciéon del tema de

investigacion.

El proceso metodologico investigativo se orientd por el enfoque cuantitativo. Los
procesos logrados comprenden el diagndstico de la problematica, analisis teorico,
reflexivo y critico de las variables; disefio y validacion del MGC. Y teniendo como
base a la interpretacion y discusién de resultados se acepta la hipo6tesis de
investigacién, deduciendo que el modelo de gestion de conflictos contribuye
significativamente en el fortalecimiento del clima organizacional de la gerencia de

desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo, 2021.
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VI.

CONCLUSIONES

1. El analisis diagndstico situacional del clima organizacional en la gerencia de

desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo, en base a los
resultados estadisticos comprende los niveles Regular (83,3%) y Bueno (16,7%);
valoraciones que demuestran precariedad e incomodidad de los espacios fisicos
para realizar actividades laborales; presencia de una estructura organica
segmentada y jerarquizada que limita la comunicacion, coordinacion vy
desempeiio funcional de los trabajadores; existencia de un ambiente de
desconfianza, inestabilidad, insatisfaccion, y poca transparencia en la gestion;
asimismo, actuaciones incoherentes y comportamientos profesionales
intolerantes, inflexibles y de escasa capacidad para regular los estados
emocionales en las interacciones interpersonales y expresar imparcialidad en la

solucién de problemas institucionales.

. EI modelo de gestion de conflictos contiene en su estructura criterios tedricos y

practicos fundamentados en el enfoque humanistico de la administracién y los
mecanismos resolutivos de mediacién, negociacion, conciliacion y facilitacion;
presenta ademas pilares como a aprender a convivir, construir, y principios
referidos la confianza, proactividad, empatia, legitimidad, equidad, justicia, y
transparencia; y asume como lineamientos metodolégicos y de evaluacion el
acompafiamiento y monitoreo compartido, formativo para alcanzar resultados
efectivos, y reales de los acuerdos y compromisos asumidos entre las partes con

el propésito de contribuir al fortalecimiento del clima organizacional.

. El proceso de validacion del Modelo de gestion de conflictos siguio

procedimientos légicos e intencionados relacionados con la técnica de juicio de
expertos. Inicié con la elaboracion de un documento estandarizado para validar
formalmente el contenido de la propuesta, seguido de la seleccion de los
evaluadores, quienes después de un proceso de deliberacion emitieron
sugerencias y aportes que permitieron asegurar la consistencia cientifica,
pertinencia con el objeto de estudio, y congruencia entre los componentes
investigativos; incluso favoreci6 compartir experiencias y conocimientos

creativos e innovadores que fortalecieron el modelo.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. A los funcionarios liderar la movilizacion de esfuerzos y recursos para evaluar la

creacion de un area de gestion de conflictos. Esta area debe recoger y atender
de manera preventiva, proactiva y oportuna las situaciones discordantes de los
trabajadores; planificar y organizar un plan de capacitacién sobre resolucién de
conflictos; establecer canales de comunicacion asertiva y empatica; establecer
alianzas con instituciones vinculadas con la salud emocional, asi como identificar
los puntos criticos que alteran el clima organizacional para reconfigurar los
espacios y condiciones fisicas en lugares apropiados y comodos para el ejercicio
laboral; reestructurar y horizontalizar el sistema organizativo; garantizar un
ambiente socioafectivo productivo y valorativo; y determinar democraticamente
reglas de convivencia que autorregulen el comportamiento y actuacion de los

servidores publicos.

. Empoderar e institucionalizar el Modelo de gestion de conflictos como una
herramienta formativa que va a reforzar sus capacidades y habilidades sociales,
comunicativas, emocionales; y en el manejo de estrategias para participar como
mediadores, conciliadores, negociadores y facilitadores frente a situaciones
adversas o conflictivas en las relaciones interpersonales e interacciones
profesionales; igualmente, asumir y practicar los principios y pilares que
alimenten positivamente la interconfianza y empatia para la comprension mutua;
equidad y justicia que aseguren brindar igualdad de oportunidades vy

condiciones; y gozar de legitimidad e imparcialidad en la solucién de problemas.

. Sostener una evaluacion continua del Modelo de gestion de conflictos para
reconocer potencialidades, fortalezas y limitaciones; hacer los ajustes
necesarios de acuerdo al contexto institucional; implementar acciones
correctivas consensuadas desde la practica; e internalizar el proceso de
validacion como un referente que avala la propuesta para lograr resultados

eficientes y significativos en la mejora del clima organizacional.
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VIII.

PROPUESTA

Propuesta: Modelo de Gestion de conflictos para el clima organizacional en
la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo.

Figura 1.
Modelo tedrico de gestion de conflictos

PROPUESTA Modelo de Gestion de conflictos para el clima organizacional en la gerencia de
desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo
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La propuesta constituye una herramienta de gestion de conflictos pertinente para
superar adversidades, discrepancias, divergencias, incompatibilidades personales,
laborales y profesionales en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la

Municipalidad de Chiclayo, exterioriza una configuracion dialéctica e integral de los

diversos procesos de investigacion articulando el diagnéstico situacional

precisando las regularidades que afectan el clima organizacional; las principales
contribuciones tedricas de la corriente humanistica de la administracion y la vision
emergente de la gestion de conflictos; asi como los diferentes elementos y
componentes del modelo teérico, asegurando de esta forma, un engranaje holistico
y metodologico de los propositos del estudio y la produccion de conocimientos
contextualizados que contribuiran al fortalecimiento de la convivencia institucional.
Parte de la sistematizacion de la realidad problematica que se abordo, analizé e
interpretd referida a la presencia de espacios fisicos inadecuados y desfavorables

para ejercer de manera eficiente las funciones técnicas y administrativas;

37



segmentacion, exclusion y jerarquizacion de la estructura organizativa que limita
sostener una comunicacion y coordinacién productiva; ausencia de ambientes de
trabajo e interaccién socioafectivos que permitan andamiajes y soportes en las
relaciones interpersonales; asi como comportamientos y actuaciones conflictivos,
aspectos que se reflejan en acciones impulsivas, escasa practica de valores e

incumplimientos de las normas de convivencia.

Paralelamente, presenta el sustento tedrico cientifico que permiti6 comprender el
problema y la posible solucion del mismo. Desde el enfoque humanistico la
complejidad, los riegos, conflictividad y la incertidumbre en las organizaciones solo
es posible enfrentarlas valorando el patrimonio activo de los trabajadores,
potenciando las relaciones colaborativas, y creando espacios de comodidad e
interaprendizajes (Camacho, 2020); mejorando las condiciones remunerativas,
estableciendo un plan de estimulo, respetar la autonomia y libertad de los
empleados (Rojas y Madero, 2018); y promover la reflexion, el dialogo y encuentros
afectivos saludables (Aguilar, 2018). Y, en cuanto al enfoque de la gestion de
conflictos, esta tendencia plantea que la planificacion de una metodologia de
intervencion en la cual se asuma la comunicacion intercultural como un instrumento
mediador se puede alcanzar negociaciones, consensos, Compromisos y soluciones
exitosas (Quiroz, 2020).

Seguidamente se representa el Modelo de gestion de conflictos, en el cual precisa
que los fundamentos cientificos tienen base epistemoldgica, sociologica,
psicoemocional y normativa; los propositos que persegui son investigar, analizar,
dialogar, resolver y trasformar los conflictos; esta sustentado por pilares como:
aprender a construir y vivir con dignidad; aprender a ser coherente en la préctica,
aprender a convivir en armonia; y aprender a aprender; Confianza, proactividad,
empatia, legitimidad, equidad, justicia y transparencia; a la vez es regulado por
principios expresados en la confianza mutua, proactividad, empatia, legitimidad,
equidad, justicia y transparencia; igualmente, sefiala como parte de sus
componentes las estrategias de la mediacion, negociacién, facilitacion y
conciliacion; y sugiere en el marco de los lineamientos de evaluacion formativa
realizar un acompafiamiento critico reflexivo dentro del contexto sociolaboral,

emplear rubricas participativas e inclusivas, y fomentar la auto y coevaluacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicién conceptual Deflnlglon Dimensiones Indicadores Esca]qf:ie
operacional medicion
Condiciones fisicas de las actividades laborales
Percepciones de los | Conjunto de Adecuacion técnica de las areas de trabajo
desempefios laborales, | apreciaciones Organizacion de servicios sanitarios, pasadizos, y areas
gestion administrativa, | compartidas sobre la e verdes
izacional lidad d | Espacios fisicos - - — —
_estrqctura organizacional, | realioa e los Uso de materiales y equipos para el ejercicio practico de
juridica; y convivencia | espacios fisicos, las funciones
interpersonal;  permite | estructura . Ambientacién adecuada para la comodidad vy
determinar la satisfaccion Organlzatlva, ambiente desp|azamient0 dinamico del persona|
y bienestar de los | socioafectivo y Organigrama funcional de responsabilidades
trabajadores; ~ asimismo, | comportamientos Comunicacién horizontal, integracién y coordinacién
posibilita incrementar el | organizacionales que gerencial corresponsable
i i i Estr r - - — —
trabajo ~ de  equipo, | presenta la gerencia rSt unci;u t?v Estilos de liderazgo y gestién para asegurar una vision
_cc_)h_es_lon de esfuerzos e | de desarrollo vial y | °r9anizatva compartida Escala
|n|C|at|va}§, fegular 1a | ransporte  de la Sistemas de rotacion y apoderamiento gerencial ordinal
ﬁ]esrt?tzr;%';:lc'on romover | Municipalidad  de Perfil competitivo del desempefio profesional productivo
Variable a soster{ib)illid%d de Chiclayo. Relaciones interpersonales empaticas, asertivas y calidez | Niveles de
dependiente: acuerdos v Compromisos emocional valoracion
Clima 08 ¥ prom Actitudes solidarias y democraticas para alcanzar el bien
i de mejora de una entidad .
organizacional Gblica (Niebles, et al comun Muy bueno
2019) ’ ' Ambiente Intercambio valorativo y en confianza de experiencia, | Bueno
socioafectivo opiniones, sugerencia. Regular
Malo

Trabajo colegiado y motivacién para obtener resultados
colaborativos eficientes e interdependientes

Confianza y sinergia de esfuerzos mutuos para alcanzar
expectativas y la satisfaccion laboral

Comportamiento
organizacional

Promocion de la creatividad, innovacion, la critica
constructiva y postergacién de la gratificacion personal

Personalidad flexible, tolerante, sensata y de apertura
para aprender a aprender y convivir con los demés

Estabilidad y armonia emocional en las decisiones y
solucién de problemas organizacionales

Sentido de pertenencia e identidad con los objetivos y
metas de la institucion

Comportamientos éticos, morales, y coherencia en sus
actuaciones profesionales y personales
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicién
Implica el uso de | Estilo de gestion Epist 6ai
estrategias y procesos de | consciente, inclusiva y pistemoiogica
planificacion, organizacion | democréatica encaminado a
y gestion de acciones | encontrar soluciones Socioldgica
colectivas intencionadas | compartidas y de esta | Fundamentacion
que buscan el | forma transformar Psicoemocional
afrontamiento y el manejo | constructivamente los
consensuado, acjecugdo y cpnfllctgs, en sus Normativa
oportuno de situaciones | dimensiones
conflictivas generadas por | metodoldgicas presenta ) ) . |
o Propésitos que guian la gestion de conflictos Escala
desencuentros cognitivos, | aspectos que dan p queg g ordinal
alteracion emocional, | consistencia tedrica | Lineamientos
comportamientos (Fundamentacion); axiol6gicos Pilares para construir un ecosistema pacifico Niveles de
) agresivos y lucha de | lineamientos  axiolégicos | orientadores — - valoracién
~ Variable intereses. (Navarro, et al. | orientadores; componentes Principios que regulan las actuaciones e
independiente: | 2017). estratégicos (estrategias) y interacciones de la convivencia Deficiente
Gestion de procedimientos alineados a Mediacién Regular
conflictos una evaluacién formativa, lact Eficiente
articipativa y reflexiva. .
particip y Negociacién Muy eficiente
Componentes
estratégicos S
g Conciliacion
Facilitacion

Evaluacién
formativa

Acompafiamiento socio-reflexivo

Rubricas participativas e inclusivas

Auto y coevaluacién
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TITULO: Gestion de conflictos para el clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo

ENFOQUE / NIVEL

PROBLEMA DE OBJETIVOS DE 2 POBLACION Y TECNICA /
INVESTIGACION INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (AII‘D%A‘ENNCOE) / INSTRUMENTO

General General Hi: El modelo de | Variable Poblacion: Tipo: Basica

gestion de | dependiente:
¢De qué manera el modelo | Disefiar un modelo de | conflictos 84 funcionarios y | Enfoque
de gestion de conflictos | gestion de conflictos que | contribuye Clima empleados de la | metodoldgico:
contribuye al fortalecimiento | contribuya al | significativamente | organizacional gerencia de | Cuantitativo
del clima organizacional de la | fortalecimiento del clima | en el desarrollo  vial y
gerencia de desarrollo vial y | organizacional en la | fortalecimiento del | Dimensiones: transporte de la | Nivel: Descriptivo
transporte de la | gerenciade desarrollovialy | clima Espacios fisicos Municipalidad  de
Municipalidad de Chiclayo, | transporte de la | organizacional de | Estructura Chiclayo. Disefio: No
2021? Municipalidad de Chiclayo, | la gerencia de | organizativa experimental, de tipo

2021. desarrollo vial y | Ambiente Muestra: descriptivo -

transporte de la | socioafectivo transversal
Especificos Especificos Municipalidad de | Comportamiento 3 funcionarios de

Chiclayo, 2021. organizacional confianza 1
¢ Cudl es la situacidon actual | Diagnosticar la situacion gerente 'y 2 sub
del clima organizacional de la | actual del clima gerentes de
gerencia de desarrollo vial y | organizacional en la transito); 49
transporte de la | gerenciade desarrollo vial y Variable trabajadores de
Municipalidad de Chiclayo, | transporte de la independiente: planta; y 32
20217 Municipalidad de Chiclayo, contratados Encuesta -

2021. Gestion de Cuestionario

¢ Cudles son los lineamientos conflictos

para la implementacién de un
modelo de gestion de
conflictos que contribuya al
fortalecimiento del clima
organizacional en la gerencia
de desarrollo vial y transporte
de la Municipalidad de
Chiclayo, 20217

¢ Qué caracteristicas debe
tener el modelo de gestion de
conflictos para contribuir al
fortalecimiento del clima
organizacional en la gerencia

Establecer los lineamientos
para la implementacién de
un modelo de gestion de
conflictos que contribuya al
fortalecimiento del clima
organizacional en la
gerencia de desarrollo vial y
transporte de la
Municipalidad de Chiclayo,
2021.

Proponer un modelo de
gestion de conflictos con
criterios tedricos practicos

Dimensiones:
Fundamentacion
Lineamientos
orientadores
Componentes
estratégicos
Evaluacién
formativa
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de desarrollo vial y transporte
de la Municipalidad de
Chiclayo, 20217

¢ Coémo validar por juicio de
expertos el modelo de
gestion de conflictos que
contribuya al fortalecimiento
del clima del organizacional
en la gerencia de desarrollo
vial y transportes de la
Municipalidad de Chiclayo,
20217

que contribuya al
fortalecimiento del clima
organizacional en la
gerencia de desarrollo vial y
transporte de la
Municipalidad de Chiclayo,
2021

Validar el modelo de
gestién de conflictos que
contribuya al
fortalecimiento del clima del
organizacional en la
gerencia de desarrollo vial y
transportes de la
Municipalidad de Chiclayo
por juicio de expertos,
2021.

49




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario para evaluar el nivel del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial
y transporte de la Municipalidad de Chiclayo

Estimado trabajador publico. El instrumento tiene el objetivo de recoger informacion sobre el clima
organizacional en sus diversas dimensiones. Las percepciones valorativas y sinceras que emitas
seran confidenciales y serviran para reconocer la situacién actual de las condiciones laborales,
actuaciones de los funcionarios y convivencia institucional.

Instrucciones: El cuestionario presenta proposiciones que se relacionan con el propésito de la
investigacion, por lo que te pedimos hacer una lectura comprensiva de cada uno de ellos y elijas la
respuesta que se ajuste a la verdad. Los criterios de valoracion son: Nunca (1), A veces (2), Casi
siempre (3); y Siempre (4).

Opciones de respuesta
N AV | CS S
1 2 3 4

ftems

Espacios fisicos

1. La estructura fisica de la organizacion cuenta con los servicios
basicos y condiciones apropiadas para ejecutar las actividades
institucionales.

2. Los ambientes de las areas de trabajo estan organizados bajo
criterios técnicos laborales y el Plan de gestién de Riesgos.

3. La gerencia presenta en sus espacios fisicos una distribucién
pertinente de los servicios sanitarios, pasadizos amplios y areas
verdes.

4. El espacio donde trabaja posibilita la administracion y el uso
Optimo y eficiente de los recursos y materiales que estan a su
cargo.

5. Los espacios donde realiza el ejercicio de sus funciones facilitan la
colaboracién e interacciébn con los funcionarios y demas
empleados.

Estructura organizativa

6. El organigrama de la gerencia tiene una configuracion integral,
dialéctica y precisa de las responsabilidades funcionales.

7. Laestructura organizacional favorece la integracion y coordinacién
corresponsable y transparente de sus integrantes; ademas, de la
sostenibilidad de una comunicacién horizontal, sincera y honesta.

8. El estilo de liderazgo y gestion que realizan los gerentes aseguran
la consecucidn de una visién compartida y el cumplimiento de las
normas, resoluciones y directivas de desarrollo vial y transporte.

9. Los sistemas de rotacion y el empoderamiento de
responsabilidades de la gerencia se proceden mediante
mecanismos de consensos, legitimidad participativa y la valoracion
de desempefios.

10.Los cargos que ocupan funcionarios y trabajadores responden a
una evaluacion de sus competencias profesionales y el perfil
funcional y productivo del puesto de trabajo.

Ambiente socioafectivo

11.Las relaciones interpersonales que se expresan en los ambientes
de la gerencia se caracterizan por la practica de la empatia,
dialogos asertivos, prudencia, y mostrar calidez emocional hacia
los demas.

12.Percibe en sus colegas actitudes solidarias, vinculos acogedores,
democraticos y de sensibilidad humana para construir juntos
beneficios comunes.

13.En los ambientes de confraternidad y reuniones de caracter
profesional e institucional se manifiestan intercambios valorativos




y de confianza para compartir experiencias, opiniones, ofrecer
sugerencia y aportes.

14. Los gerentes promueven el trabajo colegiado y motivan de
manera constante a los trabajadores para superar adversidades y
conseguir resultados colaborativos eficientes e interdependientes.

15.Considera que existe confianza reciproca, lealtad y sinergia de
esfuerzos para alcanzar la satisfaccion laboral, y lograr la
trascendencia profesional y personal de los trabajadores.

Comportamiento organizacional

16.Los trabajadores en el desarrollo de sus funciones exponen
iniciativas creativas e innovadoras, ademas, promocionan la critica
constructiva; deliberacion argumentativa y la postergacion de la
gratificacion interpersonal.

17.El trabajo profesional que realizan expresa una personalidad
flexible, tolerante, sensata y de apertura para aprender a aprender
y convivir con los demas.

18.Las actuaciones de los gerentes y trabajadores muestran
estabilidad y armonia socioemocional en la toma de decisiones, y
firmeza para la solucién de problemas en la organizacion.

19.El personal nombrado y contratado asumen con responsabilidad,
identidad, compromiso y sentido de pertenencia el logro de los
objetivos y metas institucionales.

20.Los miembros de la Gerencia de Desarrollo Vial y Transporte
exteriorizan comportamientos éticos, morales, justos 'y
respetuosos de los derechos y deberes laborales.

Sub total

Total

Valoraciéon
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1.

Ficha técnica del instrumento
Nombre del instrumento:

Cuestionario online para evaluar el nivel del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial

y transporte de la Municipalidad de Chiclayo.

2.

Autor del instrumento.
Elaborado por:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier

Objetivo instrumento.

Recoger informacion sobre el clima organizacional en sus diversas dimensiones: Espacios

fisicos, estructura organizativa, ambiente socioafectivo y comportamiento organizacional, en la

gerencia de desarrollo vial y transporte del Municipio de Chiclayo.

4.

Usuarios.

Los usuarios son 3 funcionarios de confianza (1 gerente y 2 sub gerentes de transito); 49

trabajadores de planta; y 32 contratados que actualmente laboran en la Gerencia antes descrita y

de quienes se obtendra informacion objetiva y confiable.

5.

Modo de aplicacion.

1° El cuestionario esta organizado en 20 proposiciones. 05 items tienen relacion con la
dimension espacios fisicos; 05 corresponden a estructura organizativa; 05 preguntas al
ambiente socioafectivo, y 05 son congruentes con el comportamiento organizacional; los
criterios de valoracién son: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3) y Siempre (4); los mismos

gue se relacionan con los indicadores de la variable: clima organizacional.

2° Los gerentes, funcionarios y trabajadores desarrollaran el instrumento online en forma
sincroénica y asincronica, precisando sus opciones de respuesta requeridos segun las

recomendaciones para el llenado correcto del cuestionario diagnostico.

3° El cuestionario se administrara utilizando el aplicativo WhatsApp, para tal fin las unidades

muestrales recibiran con anticipacién un link o URL para responder con responsabilidad.

4° | a aplicacién tendra como duracién 60 minutos aproximadamente, y los materiales que
utilizardn son direcciones electrénicas y telefonia mévil (celular); ademas de las respectivas

explicaciones por parte del responsable de la investigacion.
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6. Estructura del instrumento

profesionales y personales

Dimensiones Indicadores items
Condiciones fisicas de las actividades laborales item 01
Adecuacion técnica de las areas de trabajo item 02
Espacios fisicos Organizaci()n.de serviciqs sanitarios - . [tem 03
Uso de materiales y equipos para el ejercicio practico de las funciones Item 04
Ambientacion adecuada para la comodidad y desplazamiento dinamico del item 05
personal
Organigrama funcional de responsabilidades item 06
Comunicacion horizontal, integracion y coordinacion gerencial ftem 07
Estructura corresponsable
organizativa Estilos de liderazgo y gestion para asegurar una vision compartida item 08
Sistemas de rotacién y apoderamiento gerencial item 09
Perfil competitivo del desempefio profesional productivo item 10
Relaciones interpersonales empéticas, asertivas y calidez emocional ftem 11
Actitudes solidarias y democraticas para alcanzar el bien comin item 12
Intercambio valorativo en confianza de experiencia, opiniones, |
Ambiente sugerencia. g P i ltem 13
socioafectivo Trabajo colegiado y motivacion para obtener resultados colaborativos ftem 14
eficientes e interdependientes
Confianza y sinergia de esfuerzos mutuos para alcanzar expectativas y la item 15
satisfaccion laboral
Promocién de la creatividad, innovacion, la critica constructiva y ftem 16
postergacion de la gratificaciéon personal
Personalidad flexible, tolerante, sensata y de apertura para aprender a ftem 17
aprender y convivir con los demés
Comportamiento | Estabilidad y armonia emocional en las decisiones y solucion de item 18
organizacional problemas organizacionales
_Sen_tidq de pertenencia e identidad con los objetivos y metas de la ftem 19
institucion
Comportamientos éticos, morales, y coherencia en sus actuaciones ftem 20

7. Escala

7.1 Escalageneral

Valoracion Puntaje Rango
Siempre — Muy bueno 4 [61 -80]
Casi siempre - Bueno 3 [41 - 60)
A veces — Regular 2 [21 - 40)
Nunca - Malo 1 [01 - 20)
7.2 Escala especifica
Dimensiones
Valoracion Ambiente fisico | Estructura | Ambiente social Compqﬂam|ento
organizacional
Siempre (4) — Muy [16 — 20] [16 —20] [16 — 20] [16 — 20]
bueno
Casi siempre (3) [11-15) [11-15) [11-15) [11-15)
Bueno
A veces (2) - [06 - 10) [06 —10) [06 - 10) [06 - 10)
Regular
Nunca (1) — Malo [01-05) [01-05) [01-05) [01-05)

8. Validacion

Por juicio de expertos y a través de alfa de Cronbach (prueba piloto).
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Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 68 100,0

Casos  Excluido? 0 ,0
Total 68 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos

,878 ,875 20
Estadisticas de elemento

Media Desviacion estandar N
it01 1,91 ,805 68
it02 2,04 721 68
it03 2,09 728 68
it04 2,01 , 763 68
it05 1,99 , 763 68
it06 1,88 ,561 68
it07 1,96 ,502 68
it08 1,81 ,629 68
it09 1,90 ,602 68
it10 1,76 ,694 68
it11l 1,49 ,532 68
it12 1,76 ,601 68
it13 1,46 ,502 68
it14 1,57 ,498 68
it15 1,47 ,559 68
it16 1,50 ,533 68
it17 1,47 ,503 68
it18 1,60 ,493 68
it19 1,44 ,500 68
it20 1,35 ,481 68

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total Correlacién Alfa de Cronbach

si el elemento se si el elemento se de elementos multiple al  si el elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado ha suprimido
it01 32,56 37,325 677 ,865
it02 32,43 38,248 ,658 ,866
it03 32,38 37,971 ,685 ,865
it04 32,46 38,222 ,619 ,868
it05 32,49 38,015 ,643 ,867
it06 32,59 40,932 473 ,873
it07 32,51 41,149 ,503 ,873
it08 32,66 41,242 ,372 ,877
it09 32,57 40,248 ,528 ,871
it10 32,71 39,882 ,488 ,873
it1l 32,99 41,686 ,389 ,876
it12 32,71 40,927 436 ,874
it13 33,01 41,030 ,523 ,872
it14 32,90 41,795 ,403 ,875
itl5 33,00 42,060 ,313 ,878
it16 32,97 41,850 ,364 ,876
itl7 33,00 42,448 ,296 ,878
itl8 32,87 42,236 ,337 877
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it19 33,03 40,716 ,576 . ,871

it20 33,12 42,941 ,233 . ,880
Estadisticas de escala
Media Varianza Desviacion estandar N de elementos
34,47 44,641 6,681 20
ANOVA con prueba para no aditividad de Tukey
Suma de . L. .
cuadrados gl Media cuadratica F Sig
Inter sujetos 149,547 67 2,232
Entre elementos 75,135 19 3,954 14,576 ,000
Intra No aditividad 15,6382 1 15,638 60,329 ,000
suietos Residuo Balanza 329,726 1272 ,259
J Total 345,365 1273 271
Total 420,500 1292 ,325
Total 570,047 1359 ,419

Media global = 1,72

a. La estimacion de Tukey de potencia en la que se deben realizar observaciones para conseguir

una aditividad = -1,371.

Prueba de T cuadrado de Hotelling

T cuadrado de Hotelling F dfl df2 Sig

189,500 7,294 19 49 ,000
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Figura 2.
Comparacion dimensiones del clima organizacional
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Nota: La figura muestra resultados comparativos del clima organizacional.

Figura 3.
Resultados globales clima organizacional
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Valoracion del clima organizacional en la Gerencia de Desarrollo Vial y
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Nota: La figura muestra resultados del cuestionario del clima organizacional.
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Validacién de contenido por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de conflictos para mejorar el clima organizacional en la Gerencia de
Desarrolle Vial y Transporte del municipio de Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario dirigido a los funcionarios y trabajadores pdblicos para para evaluar
el nivel del clima organizacional en la Gerencia de Desarrollo Vial y Transporie
de la municipalidad de Chiclayo.

TESISTA:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidn de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl EI NO |:|

Chiclayo, 27 de sefiembre del 2021

Experto: Dr. Walter Antonio Campos Ugaz.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de conflictos para mejorar el clima organizacional en la Gerencia de

Desarrolle Vial v Transporte del municipic de Chiclayo.
ll. NOMBRE DEL INSTRUMEMNTO:

Cuestionario dirigido a los funcionarios y trabajaderes pablicos para para evaluar
el nivel del clima organizacional en la Gerencia de Desarrollo Vial v Transporie

de la municipalidad de Chiclayo.
lll. TESISTA:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier.
IV. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniende en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta v real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
APROBADO: 5l IZI MO I:I

Chiclaya, 27 de setiembre del 2021

ym,‘:..,md.,g?
- — ‘_?

Experto: Dr. Bertila Hernandez Fernandez
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de conflictos para mejorar el clima organizacional en la Gerencia de

Dresamollo Vial y Transporte del municipic de Chiclayo.
Il. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario dirigido a los funcionarios v trabajadores piblicos para para evaluar
el nivel del clima organizacional en la Gerencia de Desarrollo Vial v Transporie

de la municipalidad de Chiclayo.
lll. TESISTA:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier.
IV. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanfo,
permitira recoger informacion cencreta v real de |a variable en estudio, coligisndo

su pertinencia y ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 5l IZI MO I:I

Chiclayo, 27 de setiembre del 2021

L
oy 7R
LHJ,.'L{L 1
Firma: | :

Experto: Dr. Lipdgn, Vela Meléndez
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de conflictos para mejorar el clima organizacional en la Gerencia de

Deszsarrollo Vial v Transporie del municipic de Chiclayo.
. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario dirigido a los funcionarios v trabajadores plblicos para para evaluar
el nivel del clima organizacional en la Gerencia de Desarrollo Vial v Transporie

de la municipalidad de Chiclayo.

ll. TESISTA:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier.

V. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanio,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

zu pertinencia vy ulilidad.

OBSERVACIONES: Aptoe para su aplicacion

APROBADO: 51 IZI HO I:I

Chiclayo, 27 de sefiembre del 2021

Firma: | |

Experto: Dr. Jhon Wilian, Malca Saavedra
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion de conflictos para mejorar el clima organizacional en la Gerencia de

Desamollo Vial y Transporie del municipio de Chiclayo.

Il. NOMEBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario dirigido a los funcienaries v trabajadores poblicos para para evaluar
el nivel del clima organizacional en la Gerencia de Desarrcllo Vial v Transporie

de la municipalidad de Chiclayo.
lll. TESISTA:

Mg. Ramirez Cueva, Rensso Janpier.
IV. DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura vy profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta v real de la variable en estudio, coligienda

su pertinencia v ufilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 51 IZI MO I:I

Chiclaya, 27 de setiembre del 2021

Firma:

Experto: Dr. Pedro Arturo Barboza Zelada
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Anexo 3. Propuesta
Gestion de conflictos para el clima organizacional en la gerencia de
desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo

I. Fundamentacion

Desde el campo epistemoldgico el Modelo de gestidn de conflictos asume que los
conflictos son inherentes a los seres humanos, en ese sentido el aporte teérico se
refleja en tres premisas validas como son: solucién (ganar — ganar) gestion
(acompafamiento) y transformacion (oportunidad); asimismo, incluye facultades
humanas para entender que socialmente es imperfecto, flexible y adaptable y sus
protagonismos equitativos, interactivos pueden ser autorregularse en la medida que

es consciente de sus actos.

Respecto al sustento socioldgico busca cultivar y sostener la cultura de paz y la
justicia social mitigando toda expresion de violencia estructural y agresion fisica,
verbal, psicolégica; discriminacion y exclusién sociocultural, reconoce y reorienta
las relaciones sociales y organizacionales en base a la consecucion de intereses
comunes, el bienestar colectivo, y la valoracion de las diferencias; ademas, resalta
la consolidacion de interdependencias, el trabajo corresponsable y la practica de

actitudes solidarias y reciprocas.

En relacién al fundamento psicoemocional enfatiza y promueve la armonia y
equilibrio de la personalidad en referencia a los pensamientos, sentimientos y
emociones; sugiere que la presencia de los conflictos es normal que se expresen
en la convivencia institucional; sin embargo, es importante afrontarlo
formativamente, imparcialmente, autocontrolando los estados de animo y abordarlo
desde diversas perspectivas. En este contexto, se plantea gestionar creativamente
el conflicto, promoviendo un panorama de posibilidades, emitir juicios sensatos,
prudentes y confiables; asimismo demostrar ecuanimidad, solvencia moral y ética

para legitimizar a los interlocutores.

El marco normativo referencial a considerar tenemos: Constitucion Politica del
Perl; Ley N° 27444 de Procedimientos Administrativos; Ley de bases de la
Descentralizacion N° 27783— LBD; Ley Organica del Poder Ejecutivo, Ley N°
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29158-LOPE; Ley Organica de Gobiernos Regionales, Ley N° 27867 —LOGR; Ley
Orgénica de Municipalidades, Ley N° 27972—-LOM

Lineamientos axiologicos orientadores
2.1.Propositos

El objetivo esencial del Modelo de gestion de conflictos es contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y
transporte de la Municipalidad de Chiclayo. Asimismo, tiene como propositos
construir y aportar conocimientos dialecticos, holisticos y objetivos que reorienten
los sistemas de intervencion a los conflictos organizacionales; y establecer
lineamientos estratégicos y de evaluacion pertinentes en el cual se priorice
procesos investigativos, analiticos, deliberativos, socioreflexivos, resolutivos y de

transformacion efectiva y real de los problemas y conflictos convivenciales

2.2.Pilares

Para construir un ecosistema pacifico duradero y sostenible la propuesta
asume los principios: Aprender a construir y vivir con dignidad; aprender a ser
coherente en la practica; aprender a convivir en armonia; y aprender a aprender.
La complejidad, los cambios constantes, e incertidumbre que expresan las
organizaciones municipales estan conllevando a alterar comportamientos y
actuaciones en los trabajadores y funcionarios, incluso inciden en la toma de
decisiones que vulneran derechos y obstaculizan deberes funcionales. Por ello, vivir
dignamente significa respetarse a si mismo y valorar a los demas, ser tratado como
ser humano que es autdbnomo en sus formas de pensar y sentir; libre para asumir
compromisos; honesto, generosos, noble y necesita salvaguardar su seguridad,

honra y pundonor en el entorno social e institucionales.

Estos cimientos tienen la intencién de asegurar una convivencia constructiva,
coherente y armoniosa desde la practica; flexibilizar, negociar, ceder, tolerar,
encontrar salidas saludables y productivas, generar interaprendizajes, acuerdos
unificadores, promover la igualdad de oportunidades, aceptar la diversidad

intercultural, crear conciencia ciudadana responsable, concertar, desarrollar
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habilidades sociales empaticas, comunicativas y asertivas; asi como cooperar,

compartir y solucionar adversidades sabiamente.
2.3.Principios

Los principios que regulan las acciones, interacciones y motivaciones en la
vida de los sujetos de estudio estan comprendidos en la confianza mutua,
proactividad para prevenir descuentos; en su capacidad para empatizar con los
demas, legitimizar las decisiones, autoridad y liderazgo de los responsables
directos de la entidad publica; en la equidad, justicia y transparencia de la gestion
municipal. En el desarrollo de los conflictos las partes necesitan depositar su
confianza en los mediadores e interlocutores que intervienen; estar seguros que los
gestores del conflicto son imparciales, proactivos y muestran expertiz para instaurar
propuestas y alternativas; asimismo, aceptar que estas buenas intenciones estan
nutridas de posiciones equitativas, empaticas y justas; solo asi, podemos asegurar
la legitimizacién, reconocimiento y transparencia en los procesos que involucra los

planes de gestion de los conflictos.
lll. Componentes estratégicos

3.1. Mediacién. Consiste en aceptar la presencia de un interlocutor ecuanime,
objetivo, neutral e imparcial, con la suficiente sapiencia para ser un instrumento
mediador entre las partes en conflicto. Con frecuencia los que asumen participar
como terceros recrean roles de jueces o arbitros; no obstante, los que establecen
propuestas y alternativas para alcanzar acuerdos de solucién a sus diferencias son
los involucrados. El mediador sirve de apoyo en la resolucion de las disputas, es
una persona que conoce el tema generador del conflicto, acompafia en la
consecuciéon de los entendimientos; monitorea la implementacion de los
compromisos asumidos; asimismo, es responsable de la revisién y evaluacién
formativa del progreso y solucion del conflicto. Por consiguiente, el mediador tiene
la competencia de intervenir directamente en los contenidos, decisiones y acciones
del conflicto, emite recomendaciones, encausa las deliberaciones, sugiere
estrategias para reducir las contenciones, y es un soporte que prioriza que atributos
benefician y satisfacen a las partes involucradas.
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3.2. Negociacion. Es un mecanismo que opta por la reciprocidad de propuestas,
dialogo cara a cara, ambas partes ponen de manifiesto sus discrepancias, pero al
mismo tiempo las posibles soluciones que las beneficien empaticamente; mantiene
y sostienen una comunicacion horizontal, asertiva, sincera y honesta; los
argumentos son convincentes, favorece a las partes, es decir no afectan, menos
inciden a favor de uno de los involucrados. Se caracteriza por la iniciativa y voluntad
consciente para decidir la busqueda de acuerdos de solucién al conflicto; lo mejor
qgue resulta en este proceso negociador es el tu ganar y yo también gano y no
existen perdedores, no hay la participacion de un tercero porque se trata de
establecer la mutua confianza, concesiones, madurez cooperativa y autonomia en

los procesos deseados de lograr.

3.3. Conciliacion. Estrategia de convivencia expresada en consensuar acuerdos,
perdonarse y disculparse solidaria y reciprocamente. Este componente refuerza el
sentido humano de las relaciones interpersonales, pues todos estamos expuestos
a equivocarnos y tener momentos dificiles o complicados emocionalmente; y a
veces estas actuaciones alteran nuestras interacciones. Lo hidalgo es buscar
reconciliarse antes de ir mas all4 del problema; trata de desenredar situaciones

opuestas o divergentes evitando llegar a instancias superiores.

3.4. Facilitacion. Es una facultad y habilidad que posibilita el dialogo, la escucha
atenta y las decisiones racionales entre las partes. Promueve la puesta en comun
de los desacuerdos, pero antes es necesario que los involucrados sientan la
necesidad de contar con la ayuda de un tercero para que promueva estas
interacciones, canalice, registre e interprete los planteamientos discursivos; por lo
general el facilitador no interviene en los resultados del desenlace del conflicto, sino
es el que hace recordar las reglas de juego y constantemente motiva e incentiva
para que los protagonistas encuentren entre ellos puntos de encuentro, converjan
juicios, percepciones y de puntos de vista. Por tanto, el rol del facilitador es un
andamiaje externo que estimula la comunicacién, participacion, da alcances
tedricos practicos profesionales, y se preocupa que la negociacién se desarrolle
con total normalidad, asegurar que las partes mantengan corresponsabilidad y

control en la solucién y comprension mutua de sus intereses.
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IV. Evaluacion formativa

4.1.Acompafiamiento socio-reflexivo

Este proceso consiste en establecer junto con las partes interesadas un plan
de acompafamiento de mediano y largo plazo para conseguir una efectiva
transformacion de los conflictos. Este acompafamiento debe contener un conjunto
de acciones situadas y consensuadas para aprovechar los desencuentros y
oposiciones como oportunidades de interaprendizaje y desarrollo personal y
profesional. Entre estas acciones la propuesta sugiere la sensibilizacién y
concientizacién sobre como vivir en armonia, trabajar en paz y mantener un
ambiente socio afectivo en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo; seguido, de reuniones colegiadas con especialistas en
la materia; planificacion de terapias emocionales; jornadas de reflexion
colaborativas donde compartan experiencias de las vivencias en las actividades
organizacionales; registro de situaciones tangibles de las actuaciones e
interacciones entre los involucrados; establecimientos de compromisos para
mejorar o gestionar sus discrepancias positivamente; deconstruir actitudes vy
comportamientos que afecten su convivencia y construir nuevos patrones
conductuales, culturales y saberes que refuercen, alimenten, mejoren y sostengan

un clima organizacional favorable.

4.2.Rubricas participativas e inclusivas
Rubrica para evaluar la gestion de conflictos

Criterios 1 2 3 4
Existe falta de | Muestran algunas | Expresan  respeto | El respeto es
respeto entre | actitudes de | por las diferencias | contante, muestran
funcionarios y | respeto pero son | de los demas, tratan | acciones valorativas
trabajadores distantes y frios en | cordialmente y | de los desempefios,
Respeto sus interacciones | promueve acciones | transmiten calidez,
reciprocas empatia y
reciprocidad, y

promueven acciones
en beneficio del
interés comdn

Nunca previenen | Muchas veces | Casi siempre se | Siempre se atienden

0 controlan los | comunican e | atienden e |y gestionan los
comportamientos informan los | intervienen para | conflictos
Saber actuar conflictivos que se | comportamientos | controlar y | interpersonales,
generan en la | inapropiados y en | autorregular aprovechando la
gerencia. ocasiones comportamientos y | oportunidades y
prefieren conductas que | generando bienestar
ignorarlos. afectan las
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relaciones
interpersonales y
profesionales

convivencial en la
gerencia

Actitud
propositivay
colaborativa

Nunca proponen
ideas para realizar
acciones
colaborativas, ni
proponen
sugerencias para
el desarrollo de las
actividades
institucionales. En
ocasiones dificulta
las propuestas de
sus pares para

Algunas veces
proponen ideas
para realizar las
actividades y
compromisos
asumidos.  Pero
ocasionalmente
proponen
sugerencias para
su desarrollo.
Aceptar las
propuestas de sus

Muestra una actitud
creativa e
innovadora de ideas
para realizar el
trabajo colectivo,
aunque pocas veces
propone

sugerencias para su
desarrollo. Se
esfuerzan y asumen
riesgos para
conseguir las metas

Siempre expresa una

actitud creativa,
propositiva y critica
de sus ideas vy
opiniones para

realizar el trabajo y
propone sugerencias
para su desarrollo.
Toman  decisiones
prudentes 'y se
esfuerzan para
conseguir las metas

alcanzar las metas | pares para | y objetivos de la |y  objetivos del
y objetivos del | conseguir las | organizacion equipo.
equipo. metas y objetivos
del equipo.
Frente a | En situaciones de | Frente a situaciones | Frente a situaciones
situaciones desacuerdo o | conflictivas o | conflictivas 0
conflictivas o | conflicto, pocas | desacuerdos, casi | desacuerdos,
desacuerdos, veces muestran | siempre  muestran | siempre muestran su
muestran escasa | escasa apertura y | escasa apertura y | sentido del humor,
apertura flexibilidad  para | flexibilidad para | apertura, afectividad
flexibilidad  para | escuchar otras | escuchar otras | y flexibilidad para
Actitudes equchar otras | opiniones o] opiniones_ 0 acepta esgqcha otras
opiniones 0 | acepta sugerencias. A | opiniones o aceptar
conciliadoras | acepta sugerencias. veces ponen en | sugerencias.
sugerencias. Presenta escaso | practica Siempre ponen en
Desconoce manejo de | mecanismos practica mecanismos
mecanismos mecanismos democraticos para la | democréticos para la
democraticos para | democraticos para | resolucion de | resolucion de
la resolucion de | la resolucion de | conflictos en sus | conflictos en sus
conflictos conflictos relaciones relaciones
interpersonales. interpersonales y el
bien comun
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4.3.Auto y coevaluacion

Autoevaluacion para valorar el modelo de gestién de conflictos

Objetivo: Contrastar cualitativa y cuantitativamente las limitaciones y fortalezas del Modelo de
gestion de conflictos en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la Municipalidad de Chiclayo

Instrucciones: Lee con cuidado cada una de los items y marca con un aspa (X) los criterios de
valoracion: Nunca (1), A veces (2), Casi Siempre (3) y Siempre (4).

Criterios
items AV[cCs| s
2 3 4

1. El modelo de gestién de conflictos, promueve espacios para la reflexién
personal, lo que implica saber quién soy y como soy en mis relaciones
interpersonales.

2. El modelo de gestion de conflictos, ayuda a reconocer y aceptar como
sS0mos en nuestras relaciones interpersonal.

3. El'modelo de gestidn de conflictos, se orienta a asumir compromisos que
fortalezcan las relaciones humanas en los funcionarios y trabajadores

4. El modelo de gestién de conflictos, potencia los niveles de confianza, la
calidez emocional, el entendimiento y la comprension en las relaciones
interpersonales entre servidores publicos.

5. El modelo de gestion de conflictos, favorece el desarrollo de habilidades
comunicativas como: saber escuchar, acoger y asumir la critica y
autocritica.

6. ElImodelo de gestion de conflictos, permite llegar a acuerdos, respetarlos
y asumir compromisos para mejorar la comunicacién entre las partes.

7. El modelo de gestion de conflictos, favorece la valoracién y el
reconocimiento de las fortalezas y limitaciones de los trabajadores.

8. El modelo de gestién de conflictos, promueve espacios democraticos de
mayor inclusién y participacion entre todos los miembros de la gerencia.

9. El modelo de gestion de conflictos, potencia las actitudes dialégicas y
asertivas en la convivencia organizacional.

10. El modelo de gestion de conflictos, promueve la planificacion y
organizacion consensuada y democréticas de las diferentes actividades
institucionales.

11. El modelo de gestion de conflictos, permite asumir corresponsabilidades
de acuerdo a las habilidades, potencialidades y diferencias de los
servidores publicos.

12. El modelo de gestion de conflictos, promueve el reconocimiento de las
habilidades, capacidades, aptitudes, desempefios para lograr el
bienestar y satisfaccién profesional y personal.

13. El modelo de gestion de conflictos favorece y promueve el trabajo en
colaborativo y por equipos interdisciplinarios para la consecucion de los
objetivos organizacionales.

14. El modelo de gestién de conflictos, estimula e incrementa actitudes
favorables para el trabajo sinérgico e interdependiente, vivir dignamente
y aprender a convivir en la adversidad y complejidad.

15. El modelo de gestién de conflictos, permite asumir una vision y misién
compartida.

Sub total

Total

Valoracion

68




Ficha de coevaluacién

Instrucciones: Lee detenidamente cada uno de los enunciados que se presentan y luego marca
con un aspa segun la percepcion que tengas del Modelo de gestién de conflictos. Lo criterios son:
Siempre (5); Casi siempre (4); Algunas veces (3); Rara vez (2); y, Nunca (1).

Equipo de trabajo
1 2 3 4 5 YO

Enunciados

1. El modelo de gestion de conflictos promueve
espacios para reflexionar, participar y vivenciar
experiencias conciliadoras.

2. El modelo de gestién de conflictos estimula y
motiva para que los trabajadores reconozcan la
importancia de vivir en paz y armonia.

3. El modelo de gestién de conflictos sensibiliza y
concientiza para desprenderse de actitudes
individualistas, conformistas, indiferentes y
asumir cambios en favor del trabajo en equipo.

4. El modelo de gestion de conflictos potencia las
relaciones interpersonales, la asertividad,
comunicacién y autoestima de los servidores
publicos.

5. El modelo de gestion de conflictos incentiva el
espiritu critico, creativo, innovador, colaborativo
y cooperativo en los trabajadores.

6. El modelo de gestidon de conflictos brinda las
herramientas metodoldgicas y de evaluacion
para la transformacion de los conflictos.

7. El modelo de gestion de conflictos es
significativo y funcional con los propdésitos de la
investigacion.

8. Elmodelo de gestidén de conflictos contribuye en
la mejora de las competencias y desempefio
colectivo y productivos de los funcionarios y
trabajadores.

9. El modelo de gestion de conflictos incrementa
los niveles de cohesién, integracion e
interdependencia en la gerencia municipal.

10.ElI modelo de gestibn de conflictos se
caracteriza por ser flexible, medible vy
pertinente, ademas puede potenciarse con las
sugerencias de los participantes.
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Validacién de la propuesta

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Walter Antonio Campos Ugaz

De acuerdo a la investigacion gue se ha realizado, denominada Gestion de conflictos
para el clima ocrganizacional en la gerencia de desarmrclle vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo, me resultara de gran ufilidad toda la informacion que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes

interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Especialidad: Licenciado en Educacion
12, Grado académico: Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad

2. Test de autoevaluacion del experto

21. Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre 1a siguiente escala
(Daminio minimo= 1 v dominio masdmo=10).

2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en las fuentes
Fuentes de argumentacion de argumentacion
Alto Medio Bajo

Analisis tzoncos realizados por usted Ed
Su propia expenienca Ed
Trabajos de autores nacionales Ed
Trabajos de autores infermacionales Ed
Conocimienta del estado del problema en su Ed
trabajo propio

Su intuicion X
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EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | Dr. Walter Antonio Campos Ugaz

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué Gesfion de conflictos para el
clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclaye.

Por las particularidades del indicado frabajo de investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de
estudio: Gestion de conflictos y clima organizacional.

Mucho le agradecere se sinva oforgar segin su opinion, una categoria a cada item
que aparece a confinuacion, marcando con una X en |3 columna gue usted crea por
conveniente. Las categorias son:

Muy de acuerdo (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud., considera necesaro hacer algunas recomendaciones o incluir ofros

aspectos a evaluar, le agradezco scbremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES

N* | Aspectos a evaluar MA TER JTA JPATI
T | Mombre del programa X
Z | Secciones que comprende X
3 | Mombre de estas secoiones X
4 | Elementos de cada una de sus secciones X
B | Imemelaciones entre los componentes estructurales dz estudio X
2.2, CONTENIDO
[H* | Aspectos a evaluar MAE TERTA [ PATI
T | Hombre del programa X
2 | Coherencia entre el fitulo y 13 proguesia Ed
3 | Guarda relacion el programa con el objetive general Ed
4 | Elobj=tvo general guarda relacion con Tos objetivos especificos Ed
5 | Relaciones de ko objelivos especihcos con |as achvidades a |~
trabajar
G | Elterna tiene relacion con [a propuesia Ed
T | Ls fundamentacian tiens sustento para |a propuests S
1 El modele contene visbiidad en sU esiruchira S
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T | L3 propuesia bene sostenibilidad en el tiempo y en el esgaci X
10 | La propuesta ests insertada en [5 investigacion X
11 | [a propuesta cumple con los requisitos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
[N | Aspectos a evaluar WA PE
1 | Pertinencia A
2 | Actualidad” La propuesta fiene refscion con el conocimisnio [ X
cientifico del tema de investigacion
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del| X
estudio de investigacién
% | El'aporte de validacion de [a propuesia favorecerd el proposiode | X
Iz tesis para su aphicacion
ConsisiEncia E
Clandad: La propussta esta formulzda con lenguaje apropiado x
El wvocabulanc es apropiade al nivel comespondiente de | X
propuests
3 | Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros X

Lugar v fecha: Jaén, 20 de diciembre del 2021

¥

Firma del experto

DI P 16674409
Mombre: Dr. Walter Antonio Campos Ugaz
Celular: 949519931

Gracias por su valiosa colaboracion.
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INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

|. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Rezpetado profesional: Dr. Pedro Arturo Barboza Zelada
De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada Gestion de conflictos
para el clima organizacional en la gerencia de desarmmolle vial vy transporte de la

Municipalidad de Chiclayo, me resultara de gran ufilidad toda la informacion que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En congecuencia, solicitc muy respetuosamente, responda a las siguientes

interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Especialidad: Contador Plblico
1.2. Grado académico: Doctor en Gestion Pablica y Gobemabilidad

2. Test de autoevaluacion del experto

21. Sefigle su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala

(Dominio minimo= 1 v dominio maxime=10]).

22 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en las fuentes
Fuentes de argumentacion de argumentacion
Alto Medio Eajo

Analizis t=ancos realizados por usted X
S propia expenencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabsjos de autores internacionales x
Congcimiento del estade del problema en su X
trabajo propio

Zu infuicion X

73



EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | Dr. Pedro Arturo Barboza Zelada |

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué Gestion de conflictos para el
clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial y transporte de la
Municipalidad de Chiclayo.

Por las paricularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter
a su valoracian, en calidad de experto, aspectos relacionados con las variables de
estudio: Gestion de conflictos y clima organizacional.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segin su opinion, una categoria a cada item
que aparece a continuacion, marcando con una X en la columna que usted crea por
conveniente. Las categorias son:

Muy de acuerdo (MA)

Eastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud., considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir ofros

aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. ASPECTOS GEMERALES

N® | Aspectos a evaluar MA [BA [A [PA I
T | Nombre del programa X
Z | Secciones que comprende X
2 | Nombre de estas secoones X
4 | Elementos de cada una de SUS SeCCiones X
5 | Imerrelaciones entre Tos componentes esfructurales de esfudic X
2.2. CONTENIDO
[H* [ Aspectos a evaluar WA TEBAETA [PATI
T | Mombre del programa X
2| Coherencia enfre el titula y [5 propuesta X
3 | Guarda relacion el programa con el objetiva general X
4 | El obj=invo general guarda relacion con los obyefivos especificos X
5 | Relaciones de los objelivos especihcos con las acbvidades a | A
trabajar
[ El'terna fiene relacion con [ propuesta X
T L= fundamentacian fiens susiento para [a propuests X
T [ Bl modelz conbiene visbiidad en sU esructura ES
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T | L5 propuesia tiene sostenibilidad en el iempo ¥ en el espacio X

10 | Ls propuesta esta insertada en 5 investigacion X

11 | L3 propuesta cumple con los reguisitos X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

[W* | Aspectos a evaluar WA JBR A PATIT

T | Pertinencia X

2 | Actualided” La propuesta tfiens relacion con el conocimienio [ X
cientifico del tema de investigacion

3 | Congruencia imterna de Tos diversos elementos propios del| X
estudio de investigacian

2 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecera el proposto de | £
la tasis para su aplicacion

Consisiencia X

Clandad: La propussta esta formulada con lenguaje aprogiado X

T | Bl wvocabulanc es apropiade al nivel comespondiente de la| X
propuests

3 | Es objetiva esta expresado en indicadores precisos y claros X

Lugar y fecha: Jaa ciembre del 2021

Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

Firma del experto

DI P 16529281
MNombre: Dr. Pedro Arure Barboza Zelada
Celular: 9519593596

Gracias por su valiosa colaboracion.



INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

|. DATOS GENERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Jhon Wilian Malca Saavedra

De acuerdo a la investigacion que se ha realizado, denominada Gesfion de conflictos
para €l clima organizacicnal en la gerencia de desarmollo vial v fransporte de la
Municipalidad de Chiclayo, me resulfara de gran utilidad foda la informacion que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia:

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitc muy respetuosaments, responda a las siguientes
interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Especialidad: Abogado
1.2, Grado académico: Doctor en Gestion Plblica v Gobemabilidad

2. Testde autoevaluacion del experto
21. Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se

consultard, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala

(Dominio minimo= 1 v dominio maximao=10).

22 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criteriog valoraciones aportados por usted:

Grado de influencia en Tas fuentes
Fuentes da argumentzcion de argumentacicn
Alto Medio Eajo

Analisis teoncos realzados por usted X
Eu propia expenencia X
Trabajos de sutores nacionales Ed
Trabajos de autores infernacdionales X
Conocameento del esiado del problema en su X
trabajo propice

U MbUBCIon A
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EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | Dr. Jhon Wilian, Malca Saavedra

Se ha elaborado um instrumento para gue se evalué Gestion de conflictos para el
clima organizacional en la gerencia de desarrollo vial v transporte de la

bMunicipalidad de Chiclayo.

Por las particularidades del indicado trabajo de invesfigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experio, aspectos relacionados con las variables de

estudio; Gestion de conflictos v clima organizacional.

Mucho le agradeceré se sinva otorgar segin su opinion, una categorna a cada item
que aparece a continuacion, marcando con una X en la columna que usted crea por
conveniente. Las categorias son:

Muy de acuerdo (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud., considera necesaric hacer algunas recomendaciones o incluir otros

aspectos a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. ASPECTOS GEMERALES

M® | Aspectos a evaluar METER JA JPA T
1 | Mombre g=l programa X
Z | Secciones que comprende KA
3 | Mombre de estas secciones KA
4 | Elerentos de cads una de s5us seccionss K
& | Interrelaciones entre los componenies estructurales de estudio X
2.2, CONTENIDO
[N [ Aspeclos a evaluar WE TBAT A [PATI
T | Nombre @2l programa X
2 | Coherencia entre el titulo y a propuesta X
3 | Guarda refacion el programa con el objeiivo general X
4 | Bl ohjetive general guarda relacion con los objetivos especificos x
5 | Relaciones o= ks ODjEiv0s especihicos con 185 acovdades 3| &
trabajar
@ | Eltema tiene relacion con [a propuesta x
T | La fundarmentacadn tiene sustento para la propuesia x
T | ETmodelo contizne wisbilidad en su estruciura x
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E= obj=iiva esia expresado en mdicadores precisos y claros

% | L5 propuesta tiene sostenibdidad en el ermpo y en el espacio x
10 | L[5 propuesta esia inserads en [z investigacion x
11 | 5 propuesta cumple con fos requisios x
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
W= | A=pectos a evaluar WA
1 | Pertnencia A
2 | Actuahdad: L3 propuesia tene relacion con el conocarmeento | X
cientifico ded terna de investigscion
3 | Congruencia interna de fos diversos elemenios propios del | X
estudio dz investigacion
1 | Elaporie d= validacion de 13 propuesia favorecers el propdsiionde | X
la tesis para su aphcacion
o | Consistencia A
g [ Clandad: La propussta e=ta formulada con lenguaje apropiado X
T | Bl wocsbulano es apropiado al nivel cormespondiente d= | X
propussta
[ i

Lugar y fecha: Jasn, 20 i 12021

Firma del experto

DMl Mo 167838917
Maombre: Dr. Jhon ¥illan Malca Saavedra
Celular: 3468551524

Gracias por su valiosa colaboracion.
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Anexo 04: Constancia de autorizacion para aplicaciéon de instrumento de

recolecciéon de datos

CARGO

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO ~
GERENCIA DE DESARROLLO VIAL Y TRANSPORTES Reg. Doc:_ 955 €51

Reg Exp: 458 416

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA®
Chiclayo, 29 de Setiembre 2021
0b - 5 R

Seflora:
Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
Directora EPG-UCV-CH

Ciudad.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION.
REF. : SOLICITUD DE FECHA 07 DE SETIEMBRE DEL 2021

Me dirijo a usted expresandole mi cordial saludo a nombre
de la Gerencia de Desarrollo Vial y Transporte de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, y con respecto al documenfo\de la referencia se AUTORIZA; al Sr. RENSSO
JANPIER RAMIREZ CUEVA para rehlidar la investigacién titulada: GESTION DE
CONFLICTOS PARA LA EL CLIMA ORGA CIONAL EN LA GERENCIA DE DESARROLLO

de la institucién.

saludos cordiales.

Atentamente,

W NG} OF CHICLAYD
% DU ¥ TRANSPONTE

Lic. Adm. . Miranda Revollar
ERENTE
Folios
cc.
Archivo
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