UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE
EDUCACION Y HUMANIDADES

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Gestion de Conflictos y Desempeiio Laboral Docente en el

Instituto Superior Tecnolégico “San Marcos” 2020

Tesis para obtener el grado de maestro en Educacion con Mencion en

Docencia Universitaria y Gestion Educativa

Autor:

Villavicencio Sanchez, José Jorge

Asesor (ORCID 0000-0002-4138-5475)

Llanos Bardales, Jaime

Cajamarca — Peru

2023



indice general

indice tablas

indice de figuras

Palabra clave

Constancia de originalidad
Titulo

Resumen

Abstract

Introduccion

Metodologia

Resultados

Anaélisis y discusion
Conclusiones
Recomendaciones
Referencias Bibliogréaficas

Anexos

INDICE GENERAL

Pag. N°

Vi
vii

viii

17
24
40
45
46
48
50



Tabla 1:
Tabla 2:
Tabla 3:
Tabla 4:
Tabla 5:

laboral ..

Tabla 6:
Tabla 7:

INDICE DE TABLAS

Premisas de 1a Teoria X Y TEOMA Y ...occviveiiiieieese e 9
Distribucion poblacional..............ccccveiiiciieie e 18
Resultados de analisis de fiabilidad de las variables.............cccocooiiiinnnnn 20
Escala de alfa de Cronbach...........cccoeiiiiiiiiie e 20
Prueba estadistica RHO de Sperman - Gestidn de conflictos y desempefio

....................................................................................................................... 22
Nivel de desempefio 1aboral ... 23
Nivel de gestion de cONfliCtOS ........ccocoveiiiiiiiiree e 23



INDICE DE FIGURAS
Figura 1: Atribuciones frente a 10s conflictos...........cccccveviiiiiieii e, 8
Figura 2: Considera usted que logra de manera eficiente sus tareas ...............c.coc...... 24
Figura 3: Responsabilidad del docente al ejecutar las actividades hasta su fase final25
Figura 4: Porcentaje de docentes que cumple con eficacia su trabajo dentro de la
INSEITUCION EAUCALIVA ...ttt 26
Figura 5: Porcentaje de docentes dispuestos a hacer mas de lo que le corresponde
para lograr el cumplimiento de sus ODJEtIVOS ........cccviveiieii i, 27
Figura 6: Porcentaje de docentes que contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de 1a INStitUCION EAUCALIVA .........coviviiieieiiie e e 28
Figura 7: Se involucra profundamente en las acciones acordadas para lograr los
objetivos planteados por 1a INSEITUCION...........cccueiiiiieiieie e 29
Figura 8: Porcentaje de docentes conformes con el trabajo que realizan en la
INSEITUCION EAUCALIVA ......vcveceiceicie e re e ne e 30
Figura 9: Porcentaje de docentes que se sienten conformes al desarrollar actividades
eNCargadas POI SUS SUPEITOTES ......ccueiueiueerieeresteesieeeesseesseessesseesseseesseessesseesseensesssessens 31
Figura 10: Porcentaje de docentes que muestra interés permanente por superarse y se
€STUBIZA PO 1OGIarIO .....ocuiiiieiieee e 32
Figura 11: Porcentaje de docentes que realiza sus actividades con precision en busca
de una supPeracion PErsONaAl ...........ccccvveiieii i 33
Figura 12: Porcentaje de docentes que maneja mas de un problema con eficiencia ..34
Figura 13: Porcentaje de docentes capaces de establecer acciones correctivas
oportunas para la solucién de problemas en la institucion ...............cccccoeeeveeie e, 35
Figura 14: Porcentaje de docentes con aptitud para integrarse con los demas
COMPAREI0S 08 TrADAJO ... .coveeeeeeieie ettt 36
Figura 15: Porcentaje de docentes que desarrollan estrategias de mejora continua
para evitar problemas dentro de su centro de trabajo .........cccccceeviiie e, 37
Figura 16: Porcentaje de docentes que Considera que el director estima que las
discrepancias entre los docentes pueden ser Utiles para la institucion educativa ....... 38
Figura 17: Figura 17: Porcentaje de docentes que cuando existe discrepancias pide

que se aclare la informacion en lugar de adivinar el significado del mensaje............ 39



Palabra clave

PALABRA CLAVE

Tema Gestion de conflictos y desempefio laboral

Especialidad Docencia Universitaria y Gestion Educativa
Keyboard

Topic Conflict management and work performance

Specialty University Teaching and Educational Management

Linea de investigacion

Linea de investigacion

Gestion y calidad educativa

Area

Ciencias Sociales

Sub area

Ciencias de la educacion

Diciplina

Incluye Capacitacion, Pedagogia




CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

g ) U s P VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacion de la Universidad San Pedro:

HACE CONSTAR

Que, de la revisién del trabajo titulado "GESTION DE CONFLICTOS Y DESEMPENO LABORAL
DOCENTE EN EL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO "SAN MARCOS" 2019" del (a)
estudiante: VILLAVICENCIO SANCHEZ JOSE JORGE, identificado(a) con Cédigo N° 2819100129
, se ha verificado un porcentaje de similitud del 20%, el cual se encuentra dentro del pardmetro
establecido por la Universidad San Pedro mediante resolucion de Consejo Universitario N° 5037-2019-
USP/CUpara la obtencién de grados y titulos académicos de pre y posgrado, asi como proyectos de

investigacién anual Docente.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.
Chimbote, 23 de octubre de 2023

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

J il
Dr. JAVIER M? TINEZ CARRION
VICERRECTOR

NOTA: Este documento carece de valor si no tiene adjunta el reporte del Software TURNITIN.

Urbanizacién Laderas del Norte H-11

www.usanpedro.edu.pe Tektono 0454

vicerrectorado.investigacion@usanpedro.edu pe
httpsJ/investigacion usanpedro.edu pe




Gestidn de conflictos y desempeiio laboral docente en el

instituto superior tecnologico “San Marcos” 2019

Conflict management and teaching job performance at

the "'San Marcos' Higher Technological Institute 2019

vi



RESUMEN

La investigacion de estudio, posee como objetivo general, determinar la
relacion entre la gestion de conflictos y el desempefio laboral de los docentes del
Instituto Superior Tecnoldogico “San Marcos”, 2019. La metodologia empleada se
enmarca dentro del tipo correlacional basica, no experimental referente al disefio y en
cuanto al instrumento, se aplico el cuestionario a 11 docentes que corresponden al
Instituto Superior Tecnoldgico “San Marcos”, el cuestionario contiene 16 items;
dichos resultados fueron correlacionados a través de la estadistica Rho de Spearman
que es una prueba confiable, lo cual se ha obteniendo como resultado una correlacién
de 0.882, es decir existe una alta correlacion entre las dos variables. Asimismo, a través
de la estadistica Rho de Spearman se logré determinar el valor de significancia que es
el 0.00 siendo menor al 0.05, por lo tanto, se considera la hip6tesis alterna y se rechaza

la hipotesis nula.
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ABSTRACT

The study research has as a general objective, to determine the relationship
between conflict management and the work performance of teachers of the "San
Marcos™ Higher Technological Institute, 2019. The methodology used is part of the
basic correlational type, not experimental reference Regarding the design and
regarding the instrument, the questionnaire was applied to 11 teachers who correspond
to the "San Marcos" Higher Technological Institute, the questionnaire contains 16
items; These results were correlated through the Spearman’'s Rho statistic, which is a
reliable test, which has resulted in a correlation of 0.882, that is, there is a high
correlation between the two variables. Likewise, through the Spearman’s Rho statistic,
it was possible to determine the significance value that is 0.00, being less than 0.05,

therefore, the alternative hypothesis is considered and the null hypothesis is rejected.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, a nivel mundial se presenta una preocupacion en las instituciones
educativas por el conflicto entre directivos y docentes, ya que dentro de estas pueden
desarrollarse constantes discrepancias, lo cual afectan directamente el desempefio
laboral de los educadores, puesto que es dificil trabajar en un entorno en el que se
observa constantemente situaciones de conflicto, siendo una mayor parte de los casos
que son el resultado del caos de las instituciones y factores como el entorno de trabajo,
los vinculos personales y preferencias que pueda tener un directivo en un area u otra
de la institucion. Ante ello es importante entender que los conflictos tendran
consecuencias negativas si no se manejan adecuadamente, sin embargo, en muchos
casos pueden ayudar a identificar oportunidades que mejoren el crecimiento de la
institucion. Por ello es de suma importancia conocer la existencia de diferentes
metodologias, técnicas y destrezas que procedan en la gestidn de conflictos, como la
interrelacion a través de la comunicacion y acuerdos para llegar a puntos de

convergencia entre los actores, que son necesarios para afrontar con éxito el conflicto.

El PerG actualmente viene siendo considerado como uno de los paises en
América Latina con altos indices de conflictos, manifestandose en la debilidad
institucional; la fragmentacion de areas, protestas sociales, satisfaccion de interés
propios, entre otros. Ante ello es menester mencionar que, durante las Gltimas décadas,
los centros de educacion de nivel superior han realizado cambios e implementado las
estructuras, con el objetivo de mejorar la gestion de conflictos; uno de los mas
importantes es mejor el desempefio laboral, sin embargo, hay instituciones donde aun
se observan situaciones dificiles de manejar los conflictos por lo que requieren de un
especial tratamiento para no evidenciar a la institucion como mala imagen, ademas que
no presentan un adecuado desempefio laboral por lo que es necesario desarrollar un
buen manejo de conflictos el cual generara una decision mas segura y un alto nivel de
desempefio laboral en sus docentes. De esta forma, la gestion previa de los conflictos
laborales sera la base para analizar y decidir cudndo y como proceder, ya que pueden

tener consecuencias negativas si no se resuelven en el momento oportuno.



En nuestro &mbito de estudio los docentes del institutito superior tecnoldgico
“San Marcos”, presentan problemas continuamente, puesto que se viene evidenciando
que los docentes no se apoyan unos a los otros y por ende no contribuyen al desarrollo
de la comunidad en sus diversos campos de actividades, atrayendo asi la atencion de
sus autoridades, entre otros. Existiendo disputas, mal entendidos, problemas entre los
docentes, por lo que esta institucion no es ajena a dicho problema, porque
continuamente se han visto escenarios de complicaciones. Por parte de los docentes
presentandose de esta manera diversas situaciones dentro de esta relacion docente y
desempefio laboral, dentro de lo cual se puede decir que a veces se presenta casos como
malas interpretaciones de comunicacion entre estos colaboradores; implicando a
circunstancias incomodos tales como; las llamadas de atencion ya sea verbal o escrita
al docente o en algunas situaciones amonestacion o suspension de funciones. En
cuanto al desempefio laboral se centra en los individuos que realizan sus actividades
con el fin de satisfacer diversas carencias, asi mismo en el progreso personal; es decir
las necesidades crean el incentivo para impulsar el desempefio, en consecuencia, las
percepciones estan formadas por las historias de los colaboradores y sus aspiraciones,

objetivos y metas individuales.

El actual estudio de antecedentes y fundamentacion cientifica parte de considerar
que una de las mayores preocupaciones en las instituciones mundiales hoy en dia es el
conflicto entre compafieros de trabajo, ya que los conflictos pueden persistir dentro de
sus organizaciones; lo cual, puede perjudicar al desempefio de trabajo, pues es
considerable lo complicado que es al desarrollar actividades en las mismas areas donde
frecuentemente se observe casos de conflictos; por ello, la principal preocupacion es
como enfrentarlo, pudiéndose concluir que los conflictos se da por la falta de una
decision firme y oportuna en el interior de las instituciones, esto causa brechas de
descalificacion por los directivos de dichas instituciones; debido a que, no existe
inversion de tiempo y de presupuesto en cuanto al dinero, ademas no capacitan al
personal de forma permanente sino que realizan eventualmente. Sin embargo, se ha
encontrado bibliografia relevante relacionado al estudio investigado. A nivel

internacional se tiene a:



Medina (2019) realiz6 un estudio en Ecuador, sobre la gestion de conflictos y
desempefio laboral en la Universidad de Simon Bolivar en Quito, tuvo como objetivo,
determinar los conflictos de los docentes en el desempefio laboral; lo cual, cont6 con
50 docentes quienes conformaron la muestra de estudio, quienes fueron encuestados
a través de HayMcBer y los calificativos de los docentes; ademas, dicho estudio es
cualitativo referente a su enfoque y descriptivo correlacional siendo al tipo de
investigacion. El autor concluyo, que la gestion de conflictos y el desempefio de los
educadores presentan variables complejas, a pesar de que, es factible determinar el
incidente con la finalidad de lograr una intervencién apropiado para aumentar las
percepciones del clima organizacional en la UESDGQ y en consecuencia, al

desempefio de sus actividades pertinentes de los educadores.

Por su parte, De Ledn (2018) su estudio trata sobre la gestion de conflictos y el
compromiso laboral de los docentes realizada en la universidad Landivar, Guatemala;
teniendo como objetivo, determinar la relacion de la gestion de conflictos en las
actividades docentes en los diferentes campos dentro de la Institucion, teniendo una
muestra de 35 docentes de género masculino y femenino, quienes fueron encuestados
a través del instrumento el cuestionario, también se verifico el registro de evaluacién
docente con el fin de recolectar informacién veridica y optima; el enfoque de
investigacion es cuantitativo y correlacional en cuanto al tipo y no experimental segun
al disefio; lo cual lleg6 a las conclusiones, que en el centro institucional se evidencia
una mala relacion y comunicacion en los docentes, a pesar que se les brindo
oportunidades de expresar sus opiniones y para que siga existiendo problemas y malos
entendidos entre ellos.

Asi también, Vera (2017), en su trabajo trata sobre la gestién de conflictos y el
desempefio laboral docente del Instituto Superior en Guayaquil, desarrollada bajo la
metodologia descriptiva, con la finalidad de analizar la gestion por conflictos y en el
desempefio laboral docente. La investigacidn se considerd cuantitativo y correlacional
y de disefio transversal, para este estudio se considero a un total de 65 profesores, a
quienes se les encuesto. Por lo tanto, se llegd a obtener los siguientes resultados; uno

de los mas resaltantes es la gestion por conflictos en la Institucion que se enfocd como



modelo conductista y conflictiva siendo el 65% de docentes no llegan a tener una
buena comunicacién lo cual perjudica a su desempefio laboral. El estudio concluye la
existencia de una correlacion entre la gestion por conflictos y el desempefio de los

educadores, segun la percepcién de los docentes.

A nivel nacional, contamos con el estudio de Sanchez (2019) en Arequipa,

titulada; la relaciéon de los conflictos y su desempefio laboral de los profesores del
centro educativo secundaria Alfonso Ugarte, dicha investigacion tiene como objetivo
general, determinar la relacién entre las variables; presentando un enfoque mixto, de
tipo correlacional y un disefio no experimental. La informacion fue recopilada
mediante un cuestionario con 17 preguntas y 3 indicadores a un total de 45 docentes
como muestra. El estudio concluyd, que existe una relacion en el conflicto y
desempefio laboral de los docentes del centro educativo; por lo tanto, se determind
mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman; ya que, sefiala la existencia de

correlacion obteniendo el 0.630 entre las variables.

Por su parte Reyes (1019), en su tesis sobre los conflictos y el desempefio laboral
de los docentes del centro educativo N° 7079 en Miraflores de Lima; presenté como
objetivo establecer la relacion de ambas variables, el manejo de conflictos y el
desempefio laboral de los docentes de dicha institucidn; la investigacion es cuantitativo
y correlacional de acuerdo al tipo de investigacion, de disefio no experimental y de
corte transversal, ya que no existe manipulacion de las variables, ademas consideré a
50 colaboradores de docentes, quienes participaron en la encuesta. En cuanto a sus
resultados, el autor resalta la existencia de una relacion significativa en los conflictos
y en el desempefio de los docentes, con un total de 46,81%; por lo tanto, la relacion
que presentan las dos variables es regular ya que no todos los docentes tienen
intenciones de abrirse a manejar conflictos mas faciles, y a la misma vez

productivamente; por su parte del autor, considero6 que el control emocional es bueno.

En tanto Lascano (2019) en su investigacion realizada sobre gestion del
conocimiento de docentes y los conflictos de la Universidad Cesar Vallejo; su objetivo

es determinar la relacion entre la gestion de oposiciones y el desempefio laboral de



docentes. Dicho estudio consta con el enfoque cualitativo, correlacional en cuanto a
su tipo y no experimental de corte transversal, en cuanto a su disefio. La muestra de
estudio viene a ser 35 docentes a quienes se realizd una entrevista; el estudio sefiala
que el 67.3% tienden a tener conflictos laborables; puesto que, la gran parte de
situaciones son por los factores como el entorno de trabajo y las interrelaciones entre
ellos; ante los resultados se concluy6 que existe una correlacion alta obteniendo el

0.843 entre las dos variables de la investigacion.

En tanto Huaman (2018), su estudio trata sobre las relaciones entre conflictos
laborables y el desempefio de los profesores del centro educativo secundaria de
Chiclayo; teniendo como objetivo, determinar la relacion entre conflictos laborables y
el desempefio de los educadores. La investigacion cuenta con una metodologia, en
relacién al disefio es no experimental y de corte transversal y correlacional; ademas,
cuenta con el enfogue cuantitativo. Por ultimo, el estudio concluye que los conflictos
laborales son constantemente representando un total de 97.6% de nivel alto, esto
demuestra que los conflictos laborales se produjeron de forma continua y dado que los
derechos son importantes sin embargo no existe consideracion; los cuales permitia las

partes ejecutar de manera 6ptima la sentencia entre los participantes.

Referente a nuestro ambito de estudio, Cajamarca, destacamos también la
investigacion de Alvarez y Ramirez (2019) sobre gestion conflictiva y el desempefio
laboral de profesores en la Universidad Privada del Norte, Peru; lo cual, se obtuvo
como objetivo general, determinar la relacion entre la gestion conflictiva y el
desempefio laboral de profesores, la investigacion presenta un enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional y en cuanto a su disefio fue no experimental, de corte transversal,
realizada a 55 docentes a través de un cuestionario; por consiguiente se llegé a obtener
resultados, tales como es el 75.5% de docentes manifestaron que no existe una
comunicacion fluida para solucionar problemas institucionales y educativas sino que
llegan a tener conflictos entre docentes; por lo tanto los autores concluyeron que
siempre existen conflictos entre ellos en cuanto a temas de actividades de la institucion

siendo un nivel alto.



Asi mismo Vasquez (2018) en la investigacion realizada en Cajamarca por la
Universidad Alas Peruanas; es sobre los conflictos sociales y el desempefio laboral de
los profesores en el instituto superior tecnolégico de Bambamarca. Su objetivo del
estudio es determinar la relacion que existe entre los conflictos sociales y el desempefio
laboral de los profesores. En cuanto a la metodologia; cuenta con el enfoque
cuantitativo y de tipo correlacional, y de disefio no experimental. El investigador llego
a obtener resultados de su estudio, que el 58% de docentes no tienen una buena relacién
entre ellos y con los directivos ya que dentro de estas desarrollan constantes
discrepancias lo cual inciden directamente en su desempefio de los profesores, por lo
que es dificil trabajar en un entorno en el que se observa constantemente situaciones
de conflicto porque la mayor parte de los conflictos son a causa del caos de las
instituciones y factores como el ambiente de trabajo. De acuerdo a los resultados se
lleg6 a concluir, demostrado que el desempefio de los profesores esta bajo por los
conflictos constantes entre docentes.

Del mismo modo Pajuelo (2018) en su trabajo realizada en la I. E Honores de
San Martin de Porres, denominada los conflictos y el desempefio docente; con el
objetivo, de determinar el nivel de relacion entre los conflictos y el desempefio
docente. El tipo de investigacion viene a ser correlacional, no experimental y de corte
transversal referente a su disefio, el investigador sefiala que realizé un cuestionario a
65 docentes siendo la muestra de estudio; por lo tanto, se evidencian en los resultados;
tales como, el 82,1% de los docentes indican que estan en desacuerdo llegando a tener
conflictos por temas administrativos, los cuales indican directamente al desempefio de
los profesores; por consiguiente se evidencié la correlacion entre los conflictos y el

desempefio de los educadores del centro de estudio.

Respecto a la fundamentacion cientifica del estudio de investigacion se ha
trabajado con dos teorias: la teoria de los conflictos de Thomas Kilmann y Teoria X,
teoria Y planteada por Douglas McGregor; asi también se tiene la definicion de las

variables de estudio.



Para la investigacion se ha considerado la teoria del conflicto de Thomas
Kilmann: la teoria explica las actitudes del individuo partiendo de dos dimensiones;
primero, la afirmacion, se refiere el grado del individuo que intenta satisfacer sus
intereses propios y segundo es la cooperacién esto indica el grado del individuo que
intenta complacer los intereses de otros individuos. Ante lo cual Mirabal (2003)
manifiesta que el conflicto presenta varias dimensiones las cuales son: a) la
competencia viene a ser afirmativa y no cooperativa, en este caso los individuos solo
tratan de complacer sus intereses propios, y no se preocupan por el resto, ellos utilizan
el lema “yo gano, tu pierdes”. b) Complacer es no ser afirmativo y tampoco
cooperador, aqui los individuos se olvidan de sus propios intereses y mas bien se
preocupan en satisfacer los intereses de los demas. ¢) Evadir es no afirmativo y
tampoco cooperador, en esta alternativa, los individuos no pueden satisfacer al instante
sus propios intereses, y mucho menos los intereses ajenos. d) Cooperar significa
afirmacion es decir los individuos colaboran con el fin de encontrar soluciones
convenientes en los intereses de los demas. e) Transigir estd entre afirmacion y
cooperacion, de esta dimension, su principal fin es encontrar una solucion aceptable

que complazca parcialmente.



Figura 1

Atribuciones frente a los conflictos
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La Teoria X, teoria Y, relacionada al desempefio laboral: Esta teoria fue planteada
por Douglas McGregor (2007), quien presentd dos visiones diferentes sobre la
naturaleza de los humanos. Uno de ellos es una vision negativa, llamada teoria X y la
segunda es una vision esencialmente positiva con el nombre de teoria Y. La teoria X
tiende a suponer que los individuos estan dominados por necesidades de orden
inferiores, mientras que la teoria Y supone que los individuos estan dominados por las
necesidades de orden superiores. EI McGregor cree que los supuestos de la teoria Y
son mas efectivas que los de la teoria X. Entonces, esto sugiere que la participacién de
las buenas relaciones de equipo aumentara a un nivel alto en cuanto a la motivacion
del desempefio laboral. Desafortunadamente, no hay evidencias que afirmen algunas
suposiciones que acepte la teoria Y; y cambiar los comportamientos en consecuencia,
haga que los trabajadores tengan un nivel de motivacion alto. Hoy en la vida real, se
evidencian muchos casos como los directivos que respaldan la los supuestos
(hipotesis) de la teoria X. Asi como el mismo, Karl Josef Neukirchen, director
ejecutivo de la empresa de ingenieria alemana concuerda con la teoria X; ya que, su

enfoque de gestion es de rigor trabajo con el fin de obtener resultados. El afirma que



“La motivacion es establecer metas, objetivos y alcanzarlas”. Pero, su reputacion de

“salvador” siendo el mas destacado de la corporacion demuestra el poder de su estilo.

Tabla 1
Premisas de la Teoria X y Teoria Y

TEORIA X

TEORIAY

a. Por lo general, los trabajadores no les
gusta las actividades laborables y
tratan de evitarlo.

b.Los  trabajadores  deben ser
coaccionados 0 sometidos con
sanciones con el fin de llegar a los
objetivos anhelados.

c.Los trabajadores acostumbran a
prevenir la responsabilidad y tratan de
buscar otra orientacion formal siempre
que sea posible.

d.La mayor parte de los empleados
priorizan su seguridad por todo lo alto
si se trata de las actividades laborables,

demostrando que no son ambiciosos.

Por lo general, los trabajadores
consideran las actividades laborables
como algo natural.

Los trabajadores estan
comprometidos a alcanzar sus
objetivos planteados desarrollando
autogestion y autocontrol.

Los trabajadores aceptan y van en
busca de responsabilidades.

La toma de decisiones esta extendida
en los ciudadanos 'y no
necesariamente en los lideres de las

instituciones.

Fuente: Stephenp. Robbins y Coutler. Mary 2011. Administracion 10ma. Edicién.

En la Variable gestion de conflictos es menester indicar también que para el

presente proyecto se tom6 como fundamento cientifico las teorias relacionadas a las

variables como: La gestion de conflictos, “cabe llegar a un acuerdo gque sea aceptable

para las partes, incluso si hacer concesiones con el fin de lograr de cerrar la

negociacion”. Pues se requieren compromisos de las partes “cuando la cooperacion es

dificil o las negociaciones tienden a tener poco tiempo para realizar un acuerdo ya que

no hay tiempo para realizar negociaciones cooperativas”. Troyano (2006).



Los conflictos pueden tener las siguientes causas como los cambios
organizacionales, donde los individuos tienen diferentes opiniones sobre los posibles
éxitos y los resultados probables. Los distintos grupos de valores, donde los individuos
presentan distintas costumbres y se relacionan a diferentes sistemas en cuanto a
valores. Las ideas que uno tiene o sus valores éticos pueda que los lleve a diferentes
trayectorias. Amenazar la posicion en estatus o clase social del individuo en un equipo,
es de importancia para varias personas. Cuando la posicion se ve alertada, salvar la
imagen se transforma en el centro de todo ya que fomenta a los individuos a perseguir
para tener la imagen anhelada. El conflicto se presenta cuando entre individuos se
defienden y exista amenazas de ambas partes por su estatus. En las percepciones
contrastantes, los individuos ven las cosas de forma distintas de acuerdo a sus
experiencias pasadas; sin embargo, consideran que, lo que perciben ellos también
deben percibir lo mismo, el resto, sin darse cuenta que los demas individuos pueden
percibir diferentes maneras siendo el mismo objeto o situacion. Las relaciones
duraderas siempre requieren de confianza; es decir, la confianza depende de las
palabras y acciones del otro. Ademas, el respeto y la empatia mutuos vienen a ser
indicadores de relacion que permanecen cohesionados a los grupos que realizan
actividades laborables. A veces hay trabajos complicados y desagradables para los
administrativos lo cual llega a llega conflictos. Por otro lado, hay despidos de los
trabajadores por no desempefiarse correctamente en el campo laboral a pesar que se
les orienta con disciplina; cuando llegan a estas situaciones, los trabajadores
contraatacan y llegan a conflictos, ya sea de manera verbal o fisica. También es
importante ver los choques de personalidad de los empleados, pues todos no tienen un
pensamiento igual ni mucho menos actla igual, a veces no llegamos a saber el porqué

de sus reacciones. (Newstrom, 2013, pp. 274-276).

Las dimensiones de la gestion de conflictos: Segun, Bonilla (2017) explica la
gestion de conflictos como: las intervenciones hechas por el individuo que tienden a
modificar el ambiente en la que se realiza, teniendo resultado precisos ademas de una
determinada realidad, es decir, los resultados logran a ser verdaderos, pero también

desfavorables (p. 3). Por tal razén para nuestra investigacién se considerd las
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siguientes dimensiones tal como consta en nuestra matriz de operacionalizacion de

variables siendo estas:

Comprension de las situaciones: Esta es la apreciacion que presentan los
trabajadores en cuanto al nivel de retos y desafios que se pueden mostrar en cualquier
caso de las actividades laborables. Para Robbins y Coulter (2005), caracterizan al
proceso donde incluye una serie de pasos que inician con la identificacion y
ponderacion de los conflictos y los criterios de iniciativa; segundo paso, se analiza y
luego se selecciona una opcion con el fin de determinar los conflictos; por dltimo, se
evalUa la eficiencia de la decision final. Pues, la comprension de las situaciones es la
facultad de solucionar conflictos, asi que es necesario comprender las diferencias que

existen entre los participantes de una instituciéon y no tomarlas, todo a personal.

Cooperacidn: se define como el producto de ciertas estrategias desarrolladas por
cada participante de una institucion que tienen en comun el mismo interés, ya que es
importante establecer relaciones interpersonales. Ante ello, se estima que, la
cooperacion segin Weber es un modelo ideal, es decir, una fotografia del mundo del
intercambio y del trabajo, donde se hallan los intereses en relacion a las acciones de
las personas, lo cual, se caracteriza por una ejecucion racional e intelectual (Weber,
2011, p. 125).

Tolerancia al conflicto: esto, tiene que ver con los integrantes que piensan y
opinan de diferentes maneras, sin embargo, ante estas situaciones siempre tiene que
estar de por medio el respeto; es decir si se encuentran en situaciones que no estén
conforme por sus diferencias formas de pensar, se tiene que respetar de ambas partes.
Correa (2010), el autor manifiesta que la tolerancia se identifica como el respeto mutuo
que es posible y deseable alcanzar entre personas o grupos diferentes de una

determinada organizacion o sociedad.

La variable de desempefio laboral, viene a ser el comportamiento o las acciones
del trabajador al realizar sus actividades laborables siendo de prioridad; de tal manera
gue exige su cargo Yy tiene responsabilidades que cumplir en el &mbito laboral. Pues,

el desempefio laboral, para Chiavenato (2000) son los comportamientos de los
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empleados en la blsqueda de las metas planteadas, este establece las técnicas
individuales con la finalidad de alcanzar las metas”. También se hacen presentes los
autores, Milkovich y Boudrem (1994), estos representantes determinan caracteristicas
personales, entre ellos, son: las competencias, destrezas, necesidades y cualidades que
interaccionan con la naturaleza de las actividades laborables y en cuanto a la

organizacion se produce comportamientos que puede perjudicar a los trabajadores.

La importancia del desempefio laboral consiste en establecer nuevas politicas
de compensacion, ya que, mejoraria el desempefio y contribuiria a tomar decisiones de
promocion o de posicion, pues esto permite resolver si existe la necesidad de volver a
capacitar y encontrar faltas en el trabajo; ademas, ayuda evidenciar la existencia de
conflictos individuales que basicamente perjudiquen a los trabajadores en su funcién

de cargos.

La evaluacion del desempefio laboral se define como la apreciacion sistematica
de la forma que se desempefian los colaboradores en un cargo de empleo,
determinando de esta manera su esfuerzo y potencialidad de progreso. El proceso de
evaluacion personal, se puede utilizar distintas metodologias de evaluacion al
desempefio o elementos de cada uno de éstos. La evaluacién del desempefio no puede
limitarse a juicios simples, superficiales y unilaterales del supervisor sobre el
comportamiento pragmatico de los subordinados; sino que es preciso descender desde
lo mas profundo, determinando las causas y aplicar criterios que estén relacionadas de
acuerdo con la evaluacion. Si en caso que se cambie el desempefio, los evaluados,
deben de tener por conocimiento del cambio establecido y ademas tener de

conocimiento el por qué y como se debe de hacer.

En los tipos de evaluacion, tenemos al autor Stoner (1994) para él la evaluacion
del desempefio es el punto de desarrollo constante de facilitar informacion a los
subordinados, en cuanto a su desempefio en la organizacion”. En ella se tiene la
evaluacion de desempefio laboral de 90°, lo cual se intercambian las capacidades y
metas. La ejecucion de metas se relaciona directamente con aspectos de recompensas

y se evalla las capacidades con el fin de promover su progreso. La evaluacion del
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desempefio laboral de 180°, combina las mediciones realizadas por el supervisor o
gerente inmediato y sobre la autoevaluacion del empleado en sus logros de las metas
y capacidades del personal. La evaluacion de desempefio laboral de 270°, es disefiada
para excluir la subjetividad que puede surgir de una calificacion de 90 o a 180, esto es,
cuando los empleados son evaluados por sus superiores, donde intervienen la
autoevaluacion y otros elementos. La medicion pueda que sean evaluados por parte de
los subordinados siempre y cuando existan en su cargo de funcionamiento los
subordinados, o también pueden ser los mismos compafieros de trabajo. Las
evaluaciones de desempefio de 360°, también son determinadas como evaluaciones
integrales como las técnicas que utilizan las instituciones mas actualizadas; por lo
tanto, la evaluacion de 360° esta disefiado para brindar a los trabajadores la mejor
imagen posible del desempefio al obtener informacién desde todos los angulos:
gerentes, compafieros de trabajo, subordinados, entre otros mas. Si bien es cierto que
las herramientas son aplicables solamente para medir el rendimiento, habilidades y
capacidades. La evaluacion de desempefio por capacidades o competencias, para el
proceso de los recursos humanos es fundamental conocer que una organizacién su
recurso mas fundamental es el trabajador, ya que, la empresa u organizacion dependera
de la imagen a futuro. Se sabe que los expertos en la materia han discutido por su
afirmacion, pero la nueva generaciéon de gerentes necesita alejar esta afirmacion; es
decir, tratan de que esto deje de ser solo una teoria y que se inicie en desarrollar nuevas
pautas con la finalidad de obtener un logro alcanzado en su desarrollo de los Recursos

Humanos.

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral segun Faria (1996) explica
que el desemperio laboral es el resultado del comportamiento de los empleados de
acuerdo a su cargo de trabajo; pues, sus actividades de trabajo, siempre dependen de
un proceso de mediacion y evaluacion entre los trabajadores y la organizacion o
institucién. Por tal razon es fundamental ofrecer una seguridad a los empleados en sus
actividades laborables, por tal razén que, esto genera en el trabajador productividad
para la organizacion y la realizacion de éste; asegurando su éxito. Por tal razon para

nuestra investigacion se tuvo en cuenta las siguientes dimensiones tal como consta en
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nuestra matriz de operacionalizacion de variables siendo estas, productividad: se
centra en evaluar la capacidad o competencias que presenta un trabajador; ademas, se
centra en evaluar el grado de los recursos utilizados, es decir, la medicién de su

capacidad y desempefio que realizan los trabajadores. (Martinez de Ita, 2007).

Realizacion: La realizacion es un proceso mediante el cual el ser humano va
auto descubriendo sus capacidades, teniendo sus objetivos claros dentro de una
organizacion o sociedad los deseos de crecer como persona o profesional. Pues a todo
trabajador se presentan desafios, que para poder alcanzarlos implica lograr obstaculos

que se les presentan.

Maslow (2007) describi6 la autorrealizacién como la necesidad humana bésica
gue motiva a cada individuo al actuar y cuando se logra se experimenta felicidad,

armonia y bienestar, aumentando asi la autoestima.

La presente investigacion se justifica ya que permitira comprender la relacion
entre la gestion de conflictos y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto
Superior Tecnologico. “San Marcos”. Ademas, los resultados de dicho estudio
ayudaran a mostrar certezas que sustente las teorias utilizadas en esta investigacion ya
que puede ser de utilidad para otros investigadores que estén interesados en expandir

y en complementar sus estudios de investigacion.

Mediante la préactica de esta investigacion, buscamos mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores mediante la adecuada gestion en conflictos en la institucion
objeto de estudio, porque afecta directamente el desempefio laboral que cuentan los
trabajadores al momento de desarrollar sus tareas laborables. Sin embargo, es
fundamental determinar que los trabajadores pueden tener las habilidades precisas para
cumplir a la perfeccion con los requisitos de su cargo laboral, pero si en caso no se

encuentran en un contexto comodo no podran desarrollar su potencial.

Desde la perspectiva metodologica, la presente investigacion es considerada

dentro del aspecto de la gestion del manejo de conflictos en las organizaciones
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contribuyendo como base para otros estudios que puedan estar interesados a tratar de

dicho tema a fin de ampliar y complementar sus investigaciones.

Respecto al problema de investigacion; en el mundo actual, se evidencia una
crisis social, en el desempefio laboral en las diferentes instituciones, asi como también
un inadecuado manejo de conflictos en las mismas, muestra de ello es que existen
estudios siendo el 47% de las personas califican como trabajadores conflictivos y el
25% al 30% califican como trabajadores por otras personas. Lo cual indica que, en la

mayoria de los conflictos, uno de los empleados no es colaborador por instinto. Por lo

tanto, en la mayoria de los problemas personales y en las actividades laborables, pues,
la colaboracion es el centro mas productivo” (Hiam, 2008, p.67). Con el fin de realizar
una investigacion profunda y detallada sobre el problema de investigacion sefialado
planteare la siguiente interrogante. ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de
conflictos y el desempefio laboral docente en el Instituto Superior Tecnoldgico San
Marcos - 2019?

En cuanto a la conceptualizacion y operacionalizacion de variables, se tiene
como concepto a la gestion de conflictos definiendo Bohorquez, como el grado de
realizacién logrando los objetivos planteados dentro de la organizacion en un momento
definido. (citando a Araujo 2007).

Asi también, la evaluacion del desempefio laboral se determina como la
apreciacion sistematica; es decir, cbmo el trabajador se desempefia y desarrolla sus
capacidades y habilidades en un puesto laboral. Ya que, toda evaluacion es un proceso
para determinar el logro de una persona” (Chiavenato, 2011, p. 202).

En la definicion Operacional se tiene a la gestion de conflictos, el cual se mide
mediante tres dimensiones que son: comprension de las situaciones, cooperacién y
tolerancia al conflicto, asimismo presenta tres indicadores que son: manejo de
problemas, criterio frente a problemas y discrepancia entre docentes, ademas esta
compuesto por 06 items, aplicando el instrumento de escala de Likert. Y el desempefio
laboral se mide a partir de dos dimensiones que son: la productividad y la realizacion,

la primera con dos dimensiones que son: eficiencia y eficacia y la segunda con sus
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indicadores cumplimiento de objetivos y conformidad en el trabajo, el instrumento esta
conformado por 10 items, con una medicion de escala de Likert y con 5 alternativas

de respuesta.

Respecto a la hipdtesis en la presente investigacion se plantea la siguiente: Existe
relacion significativa entre la gestion de conflictos con el desempefio laboral en los

docentes del Instituto de educacion superior Técnico “San Marcos”, 2019.

La presente investigacion se ha planteado el objetivo general que viene a ser:
determinar la relacion que existe entre la gestion de conflictos y el desempefio laboral en
los docentes del Instituto de Educacion Superior Técnico “San Marcos”, 2019. Y como
objetivos especificos los siguientes: O.E1: Determinar el nivel de desempefio laboral en
los docentes del Instituto de educacion superior Técnico “San Marcos”, 2019. O.E2:
Identificar el nivel de gestion de conflictos en los docentes del Instituto de educacion

superior Técnico “San Marcos”, 2019.
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METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
Tipo
De acuerdo a los criterios de la direccion de investigacion, se cree que la
investigacion es basica; correlacional en base a los criterios de la técnica de prueba de
hipdtesis, debido a que, su finalidad es comprobar las posibles relaciones entre las dos

variables, desempefio laboral y gestién de conflictos.
Disefio

Para esta investigacion su disefio es no experimental puesto no hay
manipulacion de las variables; lo cual, se analiza de una forma natural. Por otro lado,
se trata de descripciones es decir de identificar sus relaciones; también, el estudio es
de corte transversal porque dicho estudio se ha realizado en un tiempo determinado.

(Carrasco, 2016), cuyo diagrama es el siguiente:

1

7 0x | Donde: M = Muestra !

/// __*__.n : .
Rt - ! Ox = Desempefio laboral :
I 1

y M, T : : iy . '
=== o ! Oy = Gestion de conflictos .
Sy : B _ |

NS S , ! r = Correlaciones !

Oy I :

Poblacion y Muestra

La poblacion es el conjunto de personas que concuerdan y que tienen en
comun determinadas caracteristicas (Hernandez et al. 2006, p. 239).

Ademas, para nuestra investigacion la unidad de analisis son 11 docentes
entre mujeres y hombres del Instituto de educacion superior Técnico “San Marcos”,
Por tanto, por representar una poblacion pequefia la muestra de estudio esta

conformada por la misma en su totalidad.
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Tabla 2

Distribucion Poblacional

Carrera Varones  Damas
Produccién agropecuaria 2 1
Contabilidad 3 1
Mecanica automotriz 3 0
Cursos generales 1 0
BUB TOTAL 9 2
TOTAL 11

Fuente: Base de datos IST “San Marcos”, 2019

Técnicas e instrumentos de investigacion.

Técnicas

Para dicho estudio, la técnica a utilizar es la encuesta con el fin de recolectar
datos e informacién veridica, la cual segun:

Para, Carrasco (2005) lo conceptualiza como una técnica de investigacion
social para la busqueda y recoleccion de informacién, a través de preguntas directas o
indirectas” (p. 314).

Instrumento

El instrumento utilizado es el cuestionario, por lo que fue necesario disefiar de
acuerdo a las variables involucradas, que para nuestra investigacion son gestion de

conflictos y desempefio laboral.
Ficha técnica

1. Instrumento: cuestionario
2. Autor: Villavicencio Sanchez, José Jorge
3. Afo: 2019
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4. Significacion: el cuestionario esta establecido por 4 dimensiones y las tres
primeras (comprension de situaciones, cooperacion y tolerancia al
conflicto), corresponden a la variable: Gestion de Conflictos y las dos
siguientes (productividad y realizacion), corresponden a la variable:
Desempefio aboral.

Extension: la encuesta consta de 16 preguntas.

Administracion: responsable de la investigacion

Ambito de aplicacion: Instituto Superior Tecnologico “San Marcos”

O N o O

Duracién: Para el desarrollo del cuestionario es aproximadamente 15
minutos.
9. Puntuacioén: Laescala de Likert: 1 = Nunca o Casi nunca, 2 = Pocas veces,

3 = A veces, 4 = Con frecuencia, 5 = Casi siempre
Validez del instrumento

De acuerdo a Bernal (2010) la validez del instrumento “esta relacionada la
medicion del cuestionario” (p. 302). Para este estudio, el instrumento de recoleccion

de datos sera validado a través de tres expertos.

Confiabilidad del instrumento

Bernal (2010) indica que la confiabilidad es “la consistencia de 10s resultados
obtenidos por un mismo individuo al ser evaluado con el mismo cuestionario en

diferentes ocasiones” (p. 302).

Por lo tanto, la presente investigacion se considera el coeficiente Alfa de

Cronbach para determinar la confiabilidad como se muestra a continuacion:

Tabla 3

Resultados del analisis de fiabilidad de las variables
Variable Alfade Cronbach  N° de Items
Gestion de conflictos 0,978 6
Desempefio laboral 0,976 10
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En la tabla 4 se observa el andlisis de fiabilidad de las variables que se ha
realizado con el Alfa de Cronbach mediante el software estadistico SPSS en su version
IBM 25.0, lo cual anteriormente se realiz6 la prueba piloto del instrumento escogiendo
al azar 05 docentes, por lo tanto; se determind que el instrumento es confiable,
obteniendo el 0.978 y 0.976 como resultados.

Tabla 4

Escala de alfa de Cronbach

Escala Descripcion
0,81a1,00 Muy alta
0,614a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Procesamiento y analisis de la informacion

Referente al andlisis estadistico realizado, se tuvo en consideracion las técnicas
estadisticas descriptivos, como tablas de frecuencias y barras de forma simples y en
porcentajes; también, se utilizd la tabla de contingencia con el fin de visualizar la
distribucion de los datos. Se utilizaron medidas y estadisticas inferenciales, como la
prueba Rho de Sperman, para verificar si las dos variables son independientes entre si

o no lo son.
Etica de la investigacion

La ética esta relacionada con la conducta de los investigadores de tal sentido
que no infringir la ley y ademas no perjudica a las personas involucradas en el estudio,

lo cual se tendra en consideracion los siguientes valores éticos:
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. La informacion de los docentes del instituto superior tecnologico “San Marcos”,
Cajamarca, 2019, se obtendra el consentimiento de quienes se les informara

sobre los objetivos y fines del trabajo.

. De acuerdo a los docentes del instituto superior tecnologico “San Marcos”, todas
las actividades se desarrollaran dentro de la institucion. Lo cual, la informacion

sera reservada y anonima.

. No se publicara los datos que fueron entregados por los docentes del instituto

superior tecnologico “San Marcos”, sin tener ninguna autorizacion.
. Las publicaciones, seran referenciadas.

. Se respetara los resultados obtenidos en forma fidedigna.
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RESULTADOS

El estudio trabajado planted una hipdtesis, lo cual infiere la existencia de una
relacién significativa entre la gestion de conflictos con el desempefio laboral en los
docentes del Instituto de educacion superior Técnico “San Marcos”, 2019, segln los
resultados se han evidenciado lo siguiente:

Tabla 5

Prueba estadistica RHO de Sperman - Gestion de conflictos y desempefio laboral

Gestion del Desempefio

Talento
Gestion de Coeficiente de 1,000 ,882
conflictos correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Sperman N 11 11
Desempefio  Coeficiente de ,882 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 11 11

Fuente: IBM SPSS V25 — Statistics Base

Como se muestra en la tabla 6, el nivel de correlacion que existe entre ambas
variables de estudio es obtenido el 0.882, es decir existe una correlacién alta entre las
variables. Asimismo, se aprecia que la Prueba estadistica de Rho de Sperman permite
determinar que el valor de significancia es 0.00 que es menor al 0.05, por lo tanto, se

acepta la hipotesis alternativa.
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Tabla 6

Nivel de desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 27,3
Nivel medio 6 54,5
Nivel alto 2 18,2
Total 11 100,0

Fuente: IBM SPSS V25 — Statistics Base

De acuerdo a lo observado en la tabla 7, en relacion al nivel de desempefio
laboral de los docentes de la institucion “San Marcos”, luego de haber baremado en
funcién a percentiles se obtuvo un nivel alto de 18.2%, seguido de un nivel medio con
54.5% y un nivel bajo de 27.3%, de lo cual se infiere que existe pugna entre docentes
dando a notar que cada uno busca priorizar sus objetivos personales.

Tabla 7

Nivel de gestion de conflictos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 3 27,3
Nivel medio 5 454
Nivel alto 3 27,3
Total 11 100,0

Fuente: IBM SPSS V25 — Statistics Base

De acuerdo a lo observado en la tabla 7, en relacién al nivel de gestion de
conflictos en los docentes del instituto superior tecnoldgico “San Marcos”, luego de
haber baremado en funcion a percentiles se obtuvo un nivel alto y también medio de
27.3%, y finalmente de un nivel medio de 45.4%, de lo cual se infiere que existe una
ruptura de la tranquilidad en el ambiente laboral notdndose que no estan capacitados

para solucionar conflictos y asi contribuir a la mejora de la institucion.
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Resultados del cuestionario
Figura 2

Considera usted que logra de manera eficiente sus tareas

50.0 455

45.0

40.0

35.0

30.0

250 182

20.0

15.0 A

10.0
5.0 0.0

0.0

%

7.3

Nunca o casi  Pocas Veces A veces Con Frecuencia Casi siempre
nunca

En la figura 2 se detalla que el 45.5% de encuestados consideran que “pocas
veces” logra de manera eficiente sus tareas, el 27.3 % considera “a veces”, el 18.2%
considera que “nunca o casi nunca” y solo un 9.1% considera que “con frecuencia”

logra % consideran logra de manera eficiente sus tareas.
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Figura 3

Responsabilidad del docente al ejecutar las actividades hasta su fase final

50.0 455
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0 9.1 9.1
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5.0 0.0
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36.4

%

Nunca o casi Pocas Veces A veces Con Frecuencia Casi siempre
nunca

En la figura 3 con respecto a la responsabilidad de los docentes al ejecutar sus
actividades hasta la fase final se muestra el 45.5% de encuestados, solo lo realiza “a
veces”, el 36.4% ha respondido que “pocas veces”, y en igual porcentaje “con
frecuencia” y “nunca o casi nunca” evidenciando un deficiente rendimiento laboral por

parte de los docentes.

25



Figura 4

Porcentaje de docentes que cumple con eficacia su trabajo dentro de la institucion

educativa
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En la figura 4 con respecto a la eficacia con la que el docente cumple su trabajo
dentro de la institucion el 54.5%de los docentes encuestados respondié que “pocas
veces” lo hace, el 36.4% respondid “a veces” y el 9.1% “con frecuencia”; dejando
notar que no existe una adecuada productividad por parte del docente con respecto a
su trabajo.
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Figura 5

Porcentaje de docentes dispuestos a hacer més de lo que le corresponde para lograr

el cumplimiento de sus objetivos
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En la figura 5 con respecto al cumplimientos de sus objetivos dentro de la
institucion el 45.5%de los docentes encuestados respondid que “pocas veces” hace
mas de lo que le corresponde, el 27.3% respondid que “a veces”,18.2% “nunca o casi
nunca” y el 9.1% “con frecuencia”; dejando notar que no existe un real compromiso
por parte del docente con respecto a su trabajo y el cumplimiento de objetivos en bien

y mejora del instituto.
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Figura 6

Porcentaje de docentes que contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la

institucion educativa
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En la figura 6 con respecto a la contribucion de los docentes para el
cumplimiento de sus objetivos dentro del centro educativo, el 36.4% de los docentes
encuestados respondid que “pocas veces” y en igual porcentaje respondio, que “a
veces” contribuyen, 18.2% “nunca o casi nunca” y el 9.1% “con frecuencia”; dejando
entrever que existe una falta de compromiso por parte del docente para contribuir con

su trabajo al cumplimiento de objetivos en favor del instituto.

28



Figura7

Se involucra profundamente en las acciones acordadas para lograr los objetivos

planteados por la institucion
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En la figura 7 se evidencia, que el 45.5% de los encuestados “pocas veces” se
involucra profundamente en las acciones acordadas para lograr los objetivos, el 27.3%
respondid, que “a veces”, el 18.2% “nunca o casi nunca” y el 9.1% “con frecuencia”;

demostrando el poco compromiso de los docentes para alcanzar sus objetivos.
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Figura 8

Porcentaje de docentes conformes con el trabajo que realizan en la institucién

educativa
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En la figura 8 con respecto a la conformidad de los docentes con el trabajo que
realizan dentro de la institucién, el 36.4% de los docentes encuestados respondié que
“pocas veces”, el 27.3% respondid que “a veces”, 18.2% “nunca o casi nunca” y en
igual porcentaje respondié “con frecuencia”; dejando entrever que no hay una total
conformidad por parte del docente con respecto al trabajo que viene desarrollando

dentro del instituto.
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Figura 9

Porcentaje de docentes que se sienten conformes al desarrollar actividades

encargadas por sus superiores
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En la figura 9 con respecto a la conformidad de los docentes con las actividades
encargadas por sus superiores dentro de la institucion, el 36.4% de los docentes
encuestados respondidé que “nunca o casi nunca” esta conforme el 27.3% respondio
que “pocas veces” y en igual porcentaje respondio que “a veces”, mientras que solo el
9.1% respondid “con frecuencia”; dejando entrever que en su mayoria que no existe

una total conformidad en el trabajo por parte de los docentes dentro del instituto.
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Figura 10

Porcentaje de docentes que muestra interés permanente por superarse y se esfuerza

por lograrlo
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En la figura 10 con respecto al interés permanente por superarse, el 36.4% de los
docentes encuestados respondié que “pocas veces” siente interés, el 27.3% respondiod
que “nunca o casi nunca”, y en igual porcentaje respondi6 que “a veces”, mientras que
solo el 9.1% respondi6 “con frecuencia”; dejando notar que los docentes no hacen

esfuerzo por lograr la realizacion profesional dentro de la institucion.
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Figura 11

Porcentaje de docentes que realiza sus actividades con precision en busca de una

superacion personal
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En la figura 11 con respecto a la superacion personal, el 36.4% de los docentes
encuestados respondid que “pocas veces” siente interés, el 27.3% respondid que
“nunca o casi nunca”, y en igual porcentaje respondi6 que “a veces”, mientras que solo
el 9.1% respondiéo “con frecuencia”; dejando notar que los docentes buscan la
precisién al momento de realizar sus actividades por lograr la realizacion personal

dentro de la institucién.
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Figura 12

Porcentaje de docentes que maneja mas de un problema con eficiencia
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En la figura 12 con respecto a la eficiencia en el manejo de problemas dentro de
la institucion, el 36.4% de los docentes encuestados respondié que “pocas veces”
maneja mas de un problema, y en igual porcentaje respondié que “a veces”, el 27.3%
respondid que “nunca o casi nunca”, mientras que solo el 9.1% respondid “con
frecuencia”; dejando notar que los docentes en su mayoria no logran la comprension

de ciertas situaciones para el manejo de problemas dentro del instituto.
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Figura 13

Porcentaje de docentes capaces de establecer acciones correctivas oportunas para la

solucién de problemas en la institucion
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En la figura 13 con respecto a la capacidad de los docentes para establecer
acciones correctivas oportunas para la solucion de problemas dentro de la institucién,
el 36.4% de los docentes encuestados respondié que “pocas veces” es capaz, y en igual
porcentaje respondié que “a veces”, el 18.2% respondidé que “nunca o casi nunca”,
mientras que solo el 9.1% respondio “con frecuencia”; dejando notar que los docentes
en su mayoria no tienen un adecuado manejo de problemas dentro, lo cual les
imposibilita tomar acciones correctivas oportunas para la solucion de problemas en el

instituto.
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Figura 14

Porcentaje de docentes con aptitud para integrarse con los demas compafieros de
trabajo
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En la figura 14 con respecto a la integracion de los docentes con los demas
compafieros de trabajo dentro de la institucion, el 36.4% de los docentes encuestados
respondid que “nunca o casi nunca” se integra con sus demas comparieros de trabajo
y en igual porcentaje respondio que “a veces” Yy el 27.3% respondio que “pocas veces”;
dejando entre ver que no existe una cooperacion entre docentes para la solucion de

problemas dentro del instituto.
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Figura 15
Porcentaje de docentes que desarrollan estrategias de mejora continua para evitar

problemas dentro de su centro de trabajo
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En la figura 15 con respecto a la de docentes que desarrollan estrategias de
mejora continua para evitar problemas dentro de la institucion, el 36.4% de los
docentes encuestados respondid que “pocas veces” lo hace, y en igual porcentaje lo
hace “a veces”, mientras que el 27.3% “nunca o casi nunca” lo hace, que dejando entre
ver que los docentes no tienen un criterio adecuado de los problemas y por ende no

hay un desarrollo de estrategias para evitar problemas dentro del instituto.
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Figura 16

Porcentaje de docentes que Considera que el director estima que las discrepancias

entre los docentes pueden ser Utiles para la institucién educativa
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En la figura 16 con respecto al director y la discrepancia entre docentes dentro
de la institucion, el 45.5% de los docentes encuestados respondié que “pocas veces”
las discrepancias son Utiles, el 27.3% “nunca o casi nunca”, el 18.2% considera que a

veces y el 9.1% considera que “con frecuencia son utiles”.
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Figura 17

Porcentaje de docentes que cuando existe discrepancias pide que se aclare la

informacion en lugar de adivinar el significado del mensaje
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En la figura 17 con respecto a la discrepancia y su esclarecimiento entre
docentes dentro de la institucién, el 45.5% de los docentes encuestados respondié que
“pocas veces” pide que las discrepancias se aclaren, el 27.3% “nunca o casi nunca”, y
en igual porcentaje “a veces”, dejando ver la poca tolerancia que existe entre los

docentes con resto a las discrepancias.
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ANALISIS Y DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede dar respuestas a los objetivos
planteados para el presente estudio. Tomando en consideracion los criterios
establecidos para identificar el desempefio laboral se consider6 dos dimensiones:
productividad y realizacion y en cuanto a la gestion del conflicto, se tomé en cuenta
tres dimensiones: comprension de las situaciones, cooperacion y tolerancia al
conflicto; en consecuencia, han sido evaluados por indicadores que permitieron llegar
a los objetivos de investigacion, una vez aplicado el cuestionario a una muestra de 11
docentes de ambos sexos de del Instituto “San Marcos”, de la provincia del mismo
nombre, region Cajamarca, conllevo a determinar que en dicha institucion existe un
45.5% de docentes que considera que pocas veces logra de manera eficiente sus tareas,
asi también encontramos que la responsabilidad de los docentes al ejecutar sus
actividades hasta la fase final solamente un 45.5% de los docentes encuestados lo
realiza evidenciando un deficiente rendimiento laboral por parte de los docentes, en
cuanto a la eficacia con la que el docente cumple su trabajo dentro de la institucién
un 54.5% de los docentes indican que pocas veces lo realizan, y en cuanto al
cumplimientos de sus objetivos dentro de la institucion existe un 45.5% de los docentes
que indican que solamente algunas veces lo cumplen, respecto a la contribucién de los
docentes, el 36.4% de los docentes encuestados respondieron que pocas veces
contribuyen; dejando entrever que existe una falta de compromiso por parte del
docente para contribuir con su trabajo al cumplimiento de objetivos en favor del
instituto, asi también es menester el analisis respecto al involucramiento en
actividades institucionales evidenciado que un 45.5% de los docentes se involucran
solamente algunas veces en las acciones acordadas para lograr los objetivos;
demostrando el poco compromiso de los docentes con el fin de alcanzar los objetivos
de la institucion, en la conformidad de los docentes con el trabajo que realizan dentro
de la institucion, existe un 36.4% de los docentes que indican estar conforme
solamente algunas veces, dejando entrever que no hay una total conformidad por parte
del docente, con respecto al trabajo que viene desarrollando dentro del instituto, asi
también se observo respecto a la conformidad de los docentes con las actividades
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encargadas por sus superiores dentro de la institucion, el 36.4% de los docentes
encuestados indican estar poco o nada conformes con las actividades encargadas por
sus superiores; dejando entrever que en su mayoria no existe una total conformidad en
el trabajo, respecto al interés permanente por superarse, es preocupante observar que
el 36.4% de los docentes encuestados respondieron que pocas veces siente interés;
dejando notar que dichos docentes no hacen esfuerzo por lograr la realizacién
profesional dentro de la institucion, del mismo modo analizaremos la superacion
personal docente, notando que el 36.4% de los docentes encuestados respondié que
pocas veces siente interés, dejando notar que los docentes no buscan la precision al
momento de realizar sus actividades, respecto a la eficiencia en el manejo de
problemas dentro de la institucion, es preocupante evidenciar que un 36.4% de los
docentes encuestados respondan que pocas veces maneja mas de un problema, dejando
notar que los docentes en su mayoria no logran la comprension de ciertas situaciones
para el manejo de problemas dentro del instituto, con respecto a la capacidad de los
docentes para establecer acciones correctivas oportunas para la solucion de problemas
dentro de la institucion, el 36.4% de los docentes encuestados respondieron que pocas
veces son capaces; dejando notar que los docentes en su mayoria no tienen un
adecuado manejo de problemas dentro, lo cual les imposibilita tomar acciones
correctivas oportunas para la solucién de problemas en el instituto. Con respecto a la
integracion de los docentes con los demas compafieros de trabajo dentro de la
institucion, el 36.4% de los docentes encuestados respondié que nunca o casi nunca se
integra con sus demas compafieros de trabajo; dejando entre ver que no existe una
cooperacion entre docentes para la solucion de problemas dentro del instituto, con
respecto a la de docentes que desarrollan estrategias de mejora continua para evitar
problemas dentro de la institucion, el 36.4% de los docentes encuestados respondieron
que pocas veces, dejando entre ver que los docentes no tienen un criterio adecuado de
los problema y por ende no hay un desarrollo de estrategias para evitar problemas
dentro del instituto, con respecto al director y la discrepancia entre docentes dentro de
la institucion, el 45.5% de los docentes encuestados respondieron que pocas veces,
dejando ver la poca tolerancia que existe entre los docentes con resto a la discrepancias.

Por tanto, a partir del andlisis de estos datos identificamos la importancia de la gestion
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de conflictos en el desempefio laboral del educador al interior de una institucion

educativa es una verdad innegable.

Realizada el instrumento de recoleccion de informacion, contratacion de
hipdtesis y haciendo uso el coeficiente correlacional de Rho de Sperman, siendo la
finalidad de conocer la relacion que existe entre la gestion de conflictos y el desempefio
laboral de los docentes en el instituto superior tecnologico “San Marcos”. El resultado
que se obtuvo del estudio, responde a la hipétesis: Existe relacion directa entre la
gestion de conflictos y el desempefio laboral en los docentes, y confirma el

cumplimiento de esta, la cual se denota que es significativa.

Este resultado concuerda con Montes, Rodriguez, y Serrano, (2014), en su
presentado en la Universidad de Santiago de Compostela-Espafia; sus resultados
muestran los estados psicologicos que influyen sobre la eleccidn de las estrategias de
gestion de conflicto; asi, el afecto positivo predice en un manejo de conflicto

integrador; mientras que el afecto negativo, predice un manejo de conflicto dominante

Del mismo modo concordamos con De Le6n (2016) en su trabajo de
investigacion de la universidad Rafael Landivar, puesto que este autor menciona los
indicadores que causan problemas laborales en el Centro de Afiejamiento, el principal
indicador es el problema de comunicacion que existe entre trabajadores y gerente,
aunque se les brinda oportunidades en conocer sus opiniones determinan que no son

escuchados y surgen los malos entendidos y por Gltimo la falta de comprension,

Contrastando con Vera (2016), en su estudio sobre la gestion por competencias
y el desempefio laboral en Guayaquil agencia Portoviejo, desarrollada bajo la
metodologia descriptiva, presenta por concordamos también con dicho autor puesto
que los resultados esta investigacion sefialan que la gestion por competencias
apropiadas en el Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las

competencias son definidas a partir de los empleados con mejor desempefio.

Concordamos también con Medina (2017) en su investigacion concluyo que el

el desempefio de los profesores son dos variables diferentes y complejas, por lo que,
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es posible determinar la incidencia para mejorar la percepcion del clima organizacional

de la UESDG - Q y por tanto, el desemperio laboral de los docentes

En el dmbito nacional concordamos con Panta (2015) en la investigacion
realizada por la Universidad Catélica Santo Toribio, en Chiclayo, donde el autor
concluye que es necesario los educadores del Consorcio Educativo Talentos se apoyen

mutuamente entre colegas antiguos y nuevos es relativamente bajo.

Asi también contrastando con Robles (2016) en su trabajo de maestria
concordamos con el autor quien sefiala que existe una correlacién directa entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, determinando que en su estudio
rxy es igual a 0,33 y el 62.03% de la poblacién encuestada, respondieron que casi

siempre y siempre existe un buen desempefio laboral en el personal administrativo

En cuantoa al estudio de Rodriguez (2016), discrepamos puesto que dicho autor
indica a tener resultados que el 53% de colaboradores manifestaron que existe una
evaluacion y seleccion de personal por lo que 47% indica que no, es importante sefialar
que la Empresa tiene procedimientos establecidos y que no han sido difundidos

correctamente a todos los niveles de la organizacion.

Asi también concordamos con Honores (2017) ya que, concluye el 77.8% de
los trabajadores consideran que el conflicto es regular, debido a muchos factores
siendo el nivel muy alto con un 72.2% y 5.6% respectivamente dando a notar que los
colaboradores del &rea de logistica buscar priorizar sus objetivos personales antes que
de los de la organizacion.

En el ambito regional concordamos con Alvarez y Ramirez (2016) concluyeron
que en relacion a los factores del clima organizacional que determinan la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Happyland S.A. zona norte, se subraya la
existencia de un factor mas relevante para la satisfaccion que es la comunicacion, ya
que en la empresa exista interaccion entre colaborador — subordinado existiendo apoyo
entre colaboradores esto a la vez genera que se sientan parte del equipo elevando su

nivel de satisfaccion en el trabajo, lo cual tiene relacion con la presente investigacion.
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Con el estudio de Cérdenas y Ulloa (2016) discrepamos puesto que los autores
concluyeron que el proceso de integrar personas tiene relacion directa no significativa
con el desempefio laboral de los colaboradores de empresas hoteleras de la ciudad de
Cajamarca en el afio 2016, con lo cual el presente estudio a lo cual la presente
investigacion demuestra que existe relacion significativa entre colaboradores y

desempefio laboral.

Finalmente, con concordamos con la tesis de Tirado (2017), que dicho estudio
concluye que existe una relacion directa entre ambas variables de estudio el clima
organizacional influye y repercute en el desempefio laboral de los inspectores de

transporte de la municipalidad provincial de Cajamarca.

Por tanto después de haber realizado dicha discusion es necesario aclarar que
la gestidn de conflictos puede desarrollarse en las empresas y en todo nivel de relacion
en que se desarrollen los colaboradores de las empresas, tanto interno como externo es
decir en la relacion con los clientes, por lo que es fundamental conocer ciertos
elementos o herramientas sobre gestion de conflictos que puedan ayudar a las empresas
a prevenir a que sucedan estos hechos y cuando suceden saber abordarlos o
gestionarlos de la manera mas adecuada y con los menores efectos o consecuencias

dentro de la organizacién para asi tener buenos resultados en desempefio laboral.
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CONCLUSIONES
En esta seccion de la investigacion y en concordancia con los objetivos e las

hipdtesis planteadas se llego a las siguientes conclusiones:

1. Sedetermind que, existe una relacion de 0.882 entre la gestion de conflictos
y el desempefio laboral en los docentes del Instituto de educacion superior
Técnico “San Marcos”, 2019, lo cual acepta la hipdtesis de investigacion,
debido que, al existir una inadecuada gestion de conflictos, el desempefio
laboral de los docentes varia en cuanto a la eficiencia que muestran en sus

actividades laborables.

2. Existe un nivel medio con un porcentaje de 54.5% en cuanto al desempefio
laboral en los docentes del Instituto de educacion superior Técnico “San

Marcos”, 2019, esto se debe a ciertos factores siendo un nivel de pugna.

3. Se evidencia también la presencia de un nivel medio de 45.4%, en cuanto a
la gestion de conflictos en los docentes del Instituto de educacion superior
Técnico “San Marcos”, 2019. Debido a la ruptura de la tranquilidad en el
ambiente laboral notandose que no estdn capacitados para solucionar

conflictos y asi contribuir a la mejora de la institucion.

45



RECOMENDACIONES

. Recomendamos la utilizacion de herramientas adecuadas con la finalidad
que los directivos tomen decisiones precisas y pertinentes, considerando las
sanciones que tiene tipificada la institucion en su reglamento, y asi evitar

que los conflictos que se producen en la institucion.

. Ante la presencia de diversos hechos conflictivos en la institucion,
recomendamos que el director tenga una posicion neutral, investigando las
causas que iniciaron el hecho que garantice una adecuada gestion del
conflicto sin causar malestar entre los profesores involucrados dentro de la
institucion y lograr de esta manera el buen desempefio laboral de sus

docentes.

. Recomendamos también que, ante un hecho conflictivo en la institucion, el
director busca soluciones para llegar a un acuerdo de las partes involucradas,

evitando de esta manera generar conflictos.

. Los hechos conflictivos que se presentan en la institucion, el director quien
estd a cargo, tiende a buscar soluciones que involucren a las dos partes;
ademas respetar su filosofia y creencias de los profesores involucrados,

logrando de esa manera el aumento del desempefio laboral docente.

. Finalmente, los resultados permiten recomendar ante una situacion
conflictiva en la institucion, sin embargo el director tiene la responsabilidad
de buscar alternativas de soluciones al conflicto; pero también busca un
sentido de pertenencia con la institucion, que estos sientan una

identificacion con la institucion, evitando futuros conflictos.
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ANEXOS Y APENDICE

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicidn operacional Dimensiones Indicadores items | Escalade
conceptual medicion
La actuacion que La variable se mide a partir de dos X1.1: Eficiencia 1,2
manifiesta el dimensiones que son: productividad
trabajador al efectuar | y realizacién, la primera con dos X1: Productividad X1.2: Eficacia 34
las funciones y tareas | indicadores eficiencia y eficacia, la
Desempefio | principales que exige | segunda con tres indicadores 56
laboral su cargo en el cumplimiento de objetivos, Ordinal
contexto laboral conformidad en el trabajo e interés X2.1: Cumplimiento de
especifico de de superarse. El instrumento esta X2: Realizacion objetivos 7,8
actuacion, lo cual compuesto por 10 items, con una
medicion de escala de Likert, con 5 X2.2: Conformidad en el 9,10

permite demostrar su
idoneidad

alternativas de respuesta.

trabajo

X2.3: Interés por
superarse
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Trata de llegar a un La variable se mide mediante tres
acuerdo que sea dimensiones que son: comprension Y1: Comprensiénde | Y1.1: Manejo de 11,12
aceptable para ambas | de las situaciones, cooperacion y las situaciones problemas

Gestion de | partes, incluso si se tolerancia al conflicto, cada una de

conflictos comprometen a ellas conun indicador que son: Y?2: Cooperacion o Ordinal
terminar las manejo de problemas, criterio frente Y2.1: Criterio frente a 13,14
negociaciones”. Es a problemas y discrepancia entre . problemas
decir se busca el docentes, ademas esta compuesto en | Y- Tolerancia al
compromiso de las total por 06 ftems conflicto 15,16
partes. Y3.1: Discrepancia entre

docentes
Fuente: Responsable de la investigacion.
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Anexo 2

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
MUESTRA
¢Qué relacion Objetivo General Hipdtesis: Variable Tipo de son los 11 docentes
existe entre la Determinar la relacion que existe entre la gestion de | Existe relacion directa | Independiente: Investigacion de ambos sexos de

gestion de
conflictos y el
desempefio
laboral docente
en el Instituto
Superior
Tecnolbgico
San Marcos -

2019?

conflictos y el desempefio laboral en los docentes
del Instituto de educacion superior Técnico “San
Marcos”, 2019.

Obijetivos Especificos

O.E1: Determinar el nivel de desempefio laboral en
los docentes del Instituto de educacion superior
Técnico “San Marcos”, 2019.

O.E2: Identificar el nivel de gestion de en los
docentes del Instituto de educacién superior Técnico
“San Marcos”, 2019.

entre la gestion de
conflictos y el desempefio
laboral en los docentes
del Instituto de educacion
superior Técnico “San

Marcos”, 2019.

Gestion de
conflictos

Variable

Dependiente

desempefio

laboral

Basica-

correlacional

Disefio

No experimental

del Instituto de
educacién superior
Técnico “San

Marcos”
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento: Cuestionario

INSTRUCCIONES:
Lee atentamente y marca con una ASPA (X) solo una alternativa que refiere como vive
tu familia. Hay cinco Posibilidades de respuesta:

1 Nunca o Casi hunca; 2. Pocas Veces; 3 A veces; 4. Con frecuencia; 5. Casi siempre

Te pedimos contestar con sinceridad, y, por favor, responder a todas las preguntas, pues tus

respuestas son importantes para el éxito de la investigacion.

ITEMS Nunca o casi Pocas A veces Con
nunca (1) Veces (2) 3) Frecuencia (4)

Casi

siempre (5)

1. ;Considera usted que logra de manera eficiente sus tareas?

2. ¢Es usted responsable al ejecutar las actividades hasta su

fase final?

3. ¢Considera usted que cumple con eficacia su trabajo dentro

de la institucion educativa?

4. ¢Estd usted dispuesto a hacer mas de lo me corresponde

para lograr el cumplimiento de sus metas?

5. ¢Considera usted que contribuye con el cumplimiento de

los objetivos de la institucion educativa?

6. ¢Se involucra profundamente en las acciones acordadas

para lograr los objetivos planteados por la institucién?

7. ¢Considera usted que esta conforme con el trabajo que

realiza en la institucién educativa?

8. ¢Se siente conforme al desarrollar actividades encargadas

por sus superiores?
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9. ;Considera usted que muestra interés permanente por

superarse y se esfuerza por lograrlo?

10. ¢Realiza sus actividades con precisién en busca de una

superacion personal?

11. ;Considera usted que puede manejar mas de un problema

con eficiencia?

12. ;Es usted capaz de establecer acciones correctivas

oportunas para la solucién de problemas en la institucion?

13. ;Considera usted que muestra aptitud para integrarse con

los demés comparieros de trabajo?

14. ;Desarrolla estrategias de mejora continua para evitar

problemas dentro de su centro de trabajo?

15. Considera usted que el director estima que las

discrepancias entre los docentes pueden ser Utiles para la

institucion educativa?

16. (Cuando existe discrepancias pide que se aclare la

informacion en lugar de adivinar el significado del mensaje?

Gracias por sus respuestas Sabemos que su tiempo es valioso por lo que le agradecemos

profundamente haber participado en esta actividad.
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Anexo 4. Validacion de instrumentos
FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Instrumento de acopio de datos

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir la calidad de un instrumento de recoleccion de datos
a través del juicio de un experto en investigacion, estadistica o en la variable sujeta a medicion.

AUTOR:
REFERENCIA
1 | Experto MENDOZA SANCHEZ JUAN ROMELIO
2 | Especialidad INVESTIGACION Y DOCENCIA
3 | Cargo actual DOCENTE
4 | Grado académico DOCTOR EN CIENCIAS
5 | Institucion donde labora | UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
6 | Instrumento CUESTIONARIO
7 | Producciones ey o peleppRIecereCTINErDeCsIIEsigRcaL o eslon = TTETCSecoRi O 21bacsHIDAdent
8 | Lugary fecha 16-02-2021

TABLA DE VALORACION

N.° INDICADORES VALORACION
514132 |1]0
01 | Operacionalizacién de la variable X
02 | Pertinencia de reactivos X
03 | Suficiencia de reactivos para medir la variable X
04 | Basado en aspectos tedricos de la variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles X
06 | Adecuado para los sujetos en estudio X
07 | Formulado con lenguaje apropiado X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia X
09 | Secuencia légica X
10 |Calidad de instrucciones X
TOTAL 24 |12

Coeficiente de valoracion porcentual C = 36/50

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES: APLICABLE
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Juan R, Mendoza Sanchez
DNI 43679106
Anexo 5.

Matriz de datos

Considera usted que logra de manera eficiente sus tareas

N %
Nunca o casi nunca 2 18.2
Pocas Veces 5 455
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Responsabilidad del docente al ejecutar las actividades hasta su fase final

N %
Nunca o casi nunca 1 9.1
Pocas Veces 4 36.4
A veces 5 45.5
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que cumple con eficacia su trabajo dentro de la institucion
educativa

N %
Nunca o casi nunca 0 0.0
Pocas Veces 6 54.5
A veces 4 36.4
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Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0
11 100

Porcentaje de docentes dispuestos a hacer mas de lo que le corresponde para
lograr el cumplimiento de sus objetivos

N %
Nunca o casi nunca 2 18.2
Pocas Veces 5 455
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la
institucién educativa

N %
Nunca o casi nunca 2 18.2
Pocas Veces 4 36.4
A veces 4 36.4
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Se involucra profundamente en las acciones acordadas para lograr los objetivos
planteados por la institucién

N %
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Nunca o casi nunca 2 18.2
Pocas Veces 5 45.5
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes conformes con el trabajo que realizan en la institucion
educativa

N %
Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 4 36.4
A veces 2 18.2
Con Frecuencia 2 18.2
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que se sienten conformes al desarrollar actividades
encargadas por sus superiores

N %
Nunca o casi nunca 4 36.4
Pocas Veces 3 27.3
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0
11 100

Porcentaje de docentes que muestra interés permanente por superarse y se
esfuerza por lograrlo

N %
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Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 4 36.4
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que realiza sus actividades con precision en busca de una

superacion personal

N %
Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 4 36.4
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que maneja mas de un problema con eficiencia

N %
Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 4 36.4
A veces 4 36.4
Con Frecuencia 0 0.0
Casi siempre 0 0.0

11 100
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Porcentaje de docentes capaces de establecer acciones correctivas oportunas

para la solucion de problemas en la institucion

N %
Nunca o casi nunca 2 18.2
Pocas Veces 4 36.4
A veces 4 36.4
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0 0.0

11 100

Porcentaje de docentes con aptitud para integrarse con los demés compafieros de

trabajo
N %
Nunca o casi nunca 4 36.4
Pocas Veces 3 27.3
A veces 4 36.4
Con Frecuencia 0 0.0
Casi siempre 0 0.0
11 100

Porcentaje de docentes que desarrollan estrategias de mejora continua para

evitar problemas dentro de su centro de trabajo

%

Nunca o casi hunca
Pocas Veces

A veces

Con Frecuencia

Casi siempre
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11

100

Porcentaje de docentes que Considera que el director estima que las
discrepancias entre los docentes pueden ser Utiles para la institucion educativa

N %
Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 5 45.5
A veces 2 18.2
Con Frecuencia 1 9.1
Casi siempre 0.0

11 100

Porcentaje de docentes que cuando existe discrepancias pide que se aclare la

informacidn en lugar de adivinar el significado del mensaje

N %
Nunca o casi nunca 3 27.3
Pocas Veces 5 45.5
A veces 3 27.3
Con Frecuencia 0 0.0
Casi siempre 0 0.0

11 100
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Anexo 5. Documento de autorizacion del instituto donde le autorizan aplicar sus

instrumentos

“Ano del Fortalecimiento de 1a Soberania Nacional”

San Marcos, 17 de noviembre del 2022

AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

El director del Instituto Superior Tecnologico” San Marcos” Ing. Nicolas Rabanal
Cacho, autoriza al Sr. VILLAVICENCIO SANCHEZ, José Jorge para que ejecute
el Proyecto de Tesis titulado, GESTION DE CONFLICTOS Y DESEMPENO
LABORAL DOCENTE EN EL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
“SAN MARCOS” 2019; asi mismo se le permitird la aplicacion de los
instrumentos de investigacion para obtener informacién de uso académico.

Se le expide dicho documento para los fines pertinentes.

Atentamente,

,} j / Pefoarres

SIS ]ry, ;\ch&lsl ?‘:uu'!alﬂ.cﬁv
e DIRECTOR GENERAL

DNI 26613930
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Anexo 6. Data de procesamiento de datos en Excel

PROMEDIOS POR

VARIABLE

GESTION DE CONFLICTOS

C.F. PROBLEMAS

V2

V1

P16

P15

P14

P13

M. PROBLEMAS

P12

P11

DESEMPENO LABORAL

. SUPERARSE

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

EFICIENCIA | EFICACIA | C. OBJETIVOS | C. TRABAJO

P2

P1

Encuestado:

10
11
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Anexo 8

Data de procesamiento de datos en SPSS V25

i “BASE DE DA JORGE V.sav [ConjuntoDatosT] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE R e BLARW B BE £19(¢

| Nombre | Tipo ‘ Anchura ‘ Decimales‘ Etiqueta ‘ Valores | Perdidos ‘ Culumnas‘ Alineacidn ‘ Medida ‘ Rol
1 \P1 Numérico 8 0 Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Centrado | gfl Ordinal  Entrada
2 P2 Numérico 8 0 ;Es usted resp... {1, Nunca o .. Ninguno 8 = Centrado | gf| Ordinal  Entrada
3 ‘PJ Numérico 8 0 ;Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno g = Centrado | gfl Ordinal “ Entrada
4 P4 Numérico 8 0 (Esta usted di... {1, Nuncao ... Ninguno 8 E Centrado gl Ordinal \ Entrada
5 \PS Numérico 8 0 ¢Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 £ Centrado dOrdinaI \ Entrada
6 P6 Numérico 8 0 ¢Seinvolucra p... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Centrado  gff Ordinal  Entrada
7 \PT Numérico 8 0 ;Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 E Centrado | gfl Ordinal \ Entrada
B P8 Numérico 8 0 ¢ Se siente conf... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Centrado gl Ordinal \ Entrada
9 P9 Numérico 8 0 Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 E Centrado  gf] Ordinal  Entrada
10 [P0 Numérico 8 0 ;Realiza sus a... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Centrado | gff Ordinal \ Entrada
1 P11 Numérico 8 0 Considera us... {1, Nunca o ... Ninguno 8 Z Centrado d Ordinal  Entrada
12 |P12 Numérico 8 0 ¢Es usted cap... {1, Nuncao ... Ninguno 8 = Centrado  gff Ordinal \ Entrada
13 P13 Numérico 8 0 ¢Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal \ Entrada
14 |PH4 Numérico 8 0 ¢Desamolla est... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal  Entrada
15 P15 Numérico 8 0 ;Considera ust... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Derecha | gfl Ordinal \ Entrada
16 P16 Numérico 8 0 ¢Cuando existe... {1, Nunca o ... Ninguno 8 = Derecha | gff Ordinal  Entrada
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Anexo 9
Alfa de Cronbach

ALFA DE CRONBACH
Formula: o = (K/K - 1) (1- ZVi/VT)
o = Alfa de Cronbach
K =N° de items
Vi = Varianza de cada item

VT = Varianza del total
a=(10/10-1)(1-11.5368/178.4316)

a=(10/10-1) ( 1-0.0647)

a= 0.976

Formula: a = (K/K - 1) (1- 2Vi/VT)
o = Alfa de Cronbach

K =N° de items

Vi = Varianza de cada item

VT = Varianza del total
a=(6/6-1)(1-11.5368/178.4316)

a=(6/10-1) ( 1-0.0647)
a = (1.0526) (0.9353)

o= 0.978
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Anexo 10. Repositorio institucional

@USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

VILLAVICENCIO SANCHEZ JOSE JORGE 26608824 josejorge2401@hotmail.com
~ Apellidos y Nombres | DNI ' Correo Electrénico
2. Tipo de Documento de Investigacion
X Tesis Trabajo de Suficiencia Profesional Trabajo Académico Trabajo de Investigacion

3. Grado Académico o Titulo Profesional '

Bachiller Titulo Profesional Titulo Segunda Especialidad X Maestria Doctorado
4. Titulo del Documento de Investigacion

Gestion de conflictos y desempeiio laboral docente en el
Instituto Superior Tecnologico “San Marcos” 2020

S. Programa Académico
Maestria en educacion con mencion en docencia universitaria y gestion educativa

6. Tipo de Acceso al Documento

X Abierto o Publico * (info eu-repo/semantics/openAccess) Acceso ido * (info )

(*)En caso de restringido sustentar motivo

A. Originalidad del ArchivoDigital
Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesional.
B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 5
El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. ®
Lugar Dia Mes Ano
Cajamarca 29 09 2023
®
=
2
o
s
]
3
x
Importante
i Segiin Resolucion de Consejo Directivo N°0J3-20/6-SUNEDU-CD. ol de Trabajos de para optar Grados Académicos y Titulos Profesionales, Art 8, inciso 82
2 LeyN'30035 Ley que regula e Repositorig/Nacional Digital de 26:& de A Abierto y D.S. 006-2015-PCM
1 Siel autor eligio el tipo de acceso abierf o piblico, otorga a San Peds licencia lusiva, para que se pueda hacer arreglos de forma en la obra y difundir en el Repositorio
Institucional Digital. Respetando siempre los Derechos de Autor y Propled, di rdo y en el Marco de la Ley 822.
4 B de el autor eljala on, ni se datos del autor y de la obra, de doala di N 004-2016-CONCYTEC-DECC (Numerales 5 2 y 6 7) que norma
el funcionamiento del Repositorio Nacional Digital
i Las licencias Creative Co (@] on i fis ion de lo: de licencias flexibles y de herramientas tecnologicas que
i ta difastod b iy
[} 7 122, 12 be Nl v
escuelas de educacion superior tienen registrar todos los trabajos de 1% los sus i sison de
bi ido, los cuales serd p Z 71, a travé: ALICIA™

Nota. - En caso de falsedad en los datos, se procedera de acuerdo a ley (Ley 27444, art. 32, nim. 32.3)

| Repositorio Institucional Digital
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Anexo 11. Reporte % Turnitin

Gestion de conflictos y desempefio laboral docente en el
Instituto Superior Tecnolégico “San Marcos™ 2019

PFORME DE DRIGPALIDAD

20, 19« Do Sos

INCVICE DE SMILITUD FUENTES DE INTERMET FPUBLICACIOMES TRABA|DS DEL
ESTUDIANTE

FUENMTES PRIMARIAS

repositoric.ucv.edu.pe 5%

Fuenie de Intermet

H

core.ac.uk 2%

Fuente de Intermet

repositoric.upn.edu.pe 1 5%

Fuenie de Intermet

repositorio.usanpedro.edu.pe 1 %

Fuente de Intermet

repositoric.autonoma.edu.pe 1 %

Fuente de Intermet

hdl.handle.net 1 %

Fuenie de Internet

repositorio.uss.edu.pe 1 o

Fuente de Intermet

B 8B A BE AN

Submitted to Universidad Macional Jose 1 5%

Faustino Sanchez C
TraL-aju del estadiante
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H Submitted to Universidad Cesar Vallejo <
Trabajo del estudiante Y%
m es.scribd.com <
Fuente de |ntarmeat %
Submitted to Universidad Continental <
Trabajo ded estdiante %
N www.cou rsehero.com <
Bl Fuenie de Infernet %
m repositorio.continental.edu.pe <
Fuenie de Intermet %
repositorio.utelesup.edu.pe 4
Fuenie de Intermet { %
1library.co 4
Fuenie de Intermet { %
repositorio.une.edu.pe 4
m Fuenie de Intefmeat { %
Submitted to Universidad Nacional del Centro < %
del Peru
Trabajo ded estudiante
documentop.com
Fuenie de Intermeat { 1 %

tesis.pucp.edu.pe
e || [
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submitted to Universidad Macional Micaela {1 %
Bastidas de Apurimac
Tl'atla]l.'l del estpdiante
) alicia.concytec.gob.pe
Fuernie de Inl:erngt g p { 1 %
- www.lareferencia.info
2: Fuenie de Intermet { 1 %
j repositorio.unc.edu.pe
FLIEEE de Intermet p { 1 %
) repositorio.upeu.edu.pe
FueEe de Intermet p p { 1 %
Submitted to Universidad de Chile - CN- {1 %
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