UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

Gestién administrativa y resolucion de conflictos en los Institutos de

educacion superior pedagdgica Publicos de Lima.

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Educacion con mencidn en docencia y gestion educativa
AUTOR:

Br. Inocenta Gerarda Solimano Vergara
ASESOR:

Dra. Violeta Cadenilla Albornoz

SECCION

Educacion e idiomas

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion y calidad educativa

LIMA - PERU
2017



Pagina del Jurado

Dr. Chantal Jara Aguirre

Presidente

Dr. Arturo Melgar Begazo

Secretario

Mgtr. Miluska Vega Guevara

Vocal



Dedicatoria

Mi tesis la dedico con todo mi amor,
gratitud y carifio a la memoria de mi
querida madre Justina Vergara y a mi
hermana Esther por sus palabras de
aliento no me dejaban decaer para que
siguiera adelante y siempre sea
perseverante y cumpla con mis ideales.
A mis queridos hijos Jorge y Gustavo
por ser mi fuente de motivacién e
inspiracion ; a mi esposo -Jorge por ser
la persona que comparte mi vida desde
hace 26 afos afrontando juntos lo

buenos y malos momentos.



Agradecimiento

A mis familiares, amigos del presente y
pasado, quienes sin esperar nada a
cambio compartieron su conocimiento,
alegrias y tristezas y a todas aquellas
personas que durante toda mi vida
estuvieron a mi lado apoyandome vy
logrando que este suefio se haga
realidad. Mil gracias a todos, que Dios y
la Virgen los bendiga siempre.



Declaracion de Autoria

Yo, Inocenta Gerarda Solimano Vergara, estudiante de la Maestria en Educacion

con mencion en Docencia y Gestion Educativa de la escuela de Posgrado, de la

Universidad César Vallejo, Sede Lima; declaro la presente investigacion académico

titulado “Gestién administrativa y resolucion de conflictos en los institutos de

educacion superior pedagdgica publicos de Lima”,

Por tanto, declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas
de elaboracién de trabajos académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefaladas en este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado completa
ni parcialmente para la obtencion de otro grado académico o titulo
profesional.

Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrénicamente en
bldsqueda de plagios.

De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento
de su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinen el

procedimiento disciplinario.

Lima, 17 de agosto del 2017

Inocenta Gerarda Solimano Vergara

DNI 08397138



Vi

Presentacion

Sefiores miembros del jurado presento a vuestra consideracion el informe del
trabajo de investigacion educativa titulado “Gestion administrativa y resolucion de
conflictos en los institutos de educacion superior pedagodgica publicos de Lima”.
Dicha investigacion se presenta en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo, para optar el grado de Maestria en

Educacion con mencién en Docencia y Gestion Educativa.

El documento consta de siete capitulos: el capitulo I, denominado Introduccion; el
capitulo I, desarrolla el Marco Metodologico, el capitulo I, referido a los
Resultados, el capitulo IV, presenta la Discusion de resultados, capitulo V referido
a las Conclusiones, capitulo VI, las Recomendaciones y el capitulo VII finalmente
nos muestra las Referencias Bibliogréficas y por dltimo se presenta los Anexos
respectivos. El objetivo de esta investigacion es determinar la relacién que existe
entre la Gestion administrativa y resolucion de conflictos en los institutos de

educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion titulada “Gestion administrativa y resolucion de conflictos
en los institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima” considera
dentro de su objetivo general, es determinar la relacion existente en ambas

variables.

El método de investigacion tiene un enfoque cuantitativo y de tipo basica, de
disefio no experimental, transversal — correlacional. La poblacion fue de 70
profesores y de modo similar la muestra, siendo de tipo no probabilistica; la técnica
que se utilizo fue la encuesta y como instrumento de investigacion, el cuestionario
gue cumplié con los requisitos de validez y la confiabilidad. El método que se utilizé
fue el hipotético deductivo, para el analisis de datos se aplico la prueba no

paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados de la investigacion demuestran la relacion entre la gestion
administrativa y resolucion de conflictos. En cuanto al grado de correlacion se
determind, que existe correlacion alta positiva entre las variables (Rho de Spearman
= 0.828), siendo el p valor significativo (p = 0.000 < 0.05).

Palabras claves: gestibn administrativa, resolucion de conflictos, manejo de

recursos, gerencia educativa, flexibilidad.
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Abstract

The present research entitled "Administrative management and conflict resolution
in public higher education pedagogical institutes of Lima" considers, within its

general objective, to determine the existing relationship in both variables.

The research method has a quantitative and basic approach, of non-
experimental, cross-correlational design. The population was of 70 professors and
similarly the sample, being of non-probabilistic type; the technique that was used
was the survey and as a research instrument, the questionnaire that fulfilled the
requirements of validity and reliability. The method that was used was the
hypothetical deductive, for the data analysis the Spearman nonparametric Rho test

was applied.

The results of the investigation demonstrate the relationship between
administrative management and conflict resolution. Regarding the degree of
correlation, it was determined that there is a high positive correlation between the
variables (Spearman's Rho = 0.828), with p being a significant value (p = 0.000
<0.05).

Keywords: administrative management, conflict resolution, resource
management, educational management, flexibility.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Aguilera (2011) realiz6 una investigacion en Espafa denominada “Liderazgo y
Clima de Trabajo en las instituciones educativas de la Fundacién Creando Futuro”,
realizada en la Universidad de Alcala, Madrid, Espafia; tuvo como objetivo general
identificar la relacion existente entre el clima de trabajo y el liderazgo ejercido en
dicha institucion de modo que permita establecer propuestas de mejora, trabajo
dirigido a identificar la opinién en los profesores y directivos. Para este estudio
planteé una metodologia mixta con técnicas del tipo cuantitativo y cualitativo,
obteniendo como principal conclusion que los centros estudiados mostraban
liderazgos positivos y niveles altos de satisfaccion laboral demostrando una
correlacion directa y significativa.

Losado (2013) disert6 en el Ecuador la tesis titulada “Impacto de los Estilos de
Liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria
Auxiliadora de Riobamba”, el objetivo fue conocer la percepcion de los docentes y
alumnos sobre el liderazgo. Utilizando una metodologia descriptivo correlacional,
como técnicas utilizd las encuestas y entrevistas estructuradas, arribando como
conclusion principal, que las habilidades de liderazgo de direccion estratégica y la
toma de decisiones no se refleja en la percepcion de los participantes como parte
de su accionar, sefiala ademas que se percibe una baja relacidén de la incidencia

del liderazgo enfocado hacia las personas.

Mayor (2012) presenté en Venezuela la Tesis que lleva como titulo “Clima
Organizacional y Liderazgo de los Directivos de la Escuelas del Municipio Mara”, en
este trabajo se plante6 como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el estilo de liderazgo de los directivos, seleccioné para su estudio
una investigacion descriptivo correlacional, empleando un cuestionario como
instrumento para la recoleccion de los datos. La poblacion estudiada estuvo
conformada por 7 directivos y 68 docentes. La conclusion relevante de este estudio
consisti6 en que, a mayor estilo de liderazgo autocratico, menor es el clima
organizacional y por ende se refleja en elementos negativos como el conflicto,

desmotivacién, ausencia de comunicacion e integracion de sus miembros.
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Olaz (2009) realizé también en Espafia un estudio titulado: “Definicion de un
modelo de clima laboral basado en la gestion por competencias”. Se trata de un
articulo de investigacion orientado a reflexionar sobre la medicién del clima laboral
de las organizaciones tomando como enfoque las competencias profesionales de
los trabajadores. Es decir, de qué manera un modelo de competencias puede
intervenir de forma éptima en el clima laboral esperado. Para tal efecto, el autor
consulté una serie de definiciones en torno del concepto de clima laboral, llegando
a concebirlo como las percepciones que tienen los miembros de una organizacion
y que representan un indicador de como es el “ambiente” o “atmdsfera” que se
configura en la organizacion. El autor considera que la generalidad de los estudios
del clima laboral se centr6 en el individuo, el grupo y la organizacion; sin embargo,
el investigador considera un conjunto de dimensiones como: El contenido del
trabajo, el significado del grupo y la apreciacién personal del individuo. Estas
dimensiones pueden ademas adaptarse a un modelo de gestion por
competencias. La conclusion del estudio consistié en establecer una relacion
reciproca entre clima laboral y el modelo de gestiébn por competencias, v,
viceversa. Es decir, a mejor clima laboral, mejor sera también el modelo de gestion
por competencias, y, a un mejor modelo de gestibn por competencias mejora

serpa la percepcion del clima laboral existente (Olaz, 2009, p. 201).

Mufioz (2007) efectud en el Estado de Maracaibo, perteneciente a Venezuela
un trabajo de investigacion titulado “Liderazgo Transformacional y su Relacion con
el Desempefio Laboral de los Docentes de Educacion Basica I, 1l y Il ejecutado
en la Universidad Rafael Urdaneta”, tuvo como propdsito identificar la relacion
entre el liderazgo y el desempefio laboral de los docentes y directivos, para lo cual
selecciona una muestra de 93 docentes utilizando como técnica la encuesta y
como instrumento un cuestionario. Los resultados de este estudio concluyen que
el liderazgo transformacional en los gerentes educativos determina en gran
medida el desempefio laboral de los docentes, en virtud que condiciona e
comportamiento y la manera de actuar, lo cual incide significativamente en el

rendimiento laboral (Mufioz, 2007; citado por Escamilla, 2016, p. 15)
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1.1.2. Antecedentes nacionales

Jara (2016) en sus tesis titulada “Liderazgo Directivo y su relacion con el Clima
laboral de la Institucion Educativa 88673 Micelino Sandoval Torres, Caraz 20167,
en su investigacion adopté un disefio no experimental descriptivo correlacional,
trabajé con una poblacion constituida por 92 personas entre personal docente y
administrativo, al investigar la relacion que existe entre liderazgo directivo y clima
organizacional llegd a demostrar que existe una relacion positiva y significativa
entre el liderazgo directivo y el clima laboral en la instituciéon educativa 88673

Micelino Sandoval Torres como se demostro en la prueba de correlacion positiva.

Campos (2012) desarrollo el trabajo de tesis titulada Estilo de liderazgo
directivo y clima organizacional en una institucién educativa de Ventanilla — Region
Callao. A fin de establecer la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el
clima organizacional. El trabajo realizado correspondi6é a una investigacion
descriptiva correlacional. Entre su principal conclusion establece la relacion
significativa entre el liderazgo directivo y cada una de las dimensiones

establecidas para la variable clima organizacional (Campos, 2012, p. 98).

Morocho (2010) desarrollé el trabajo de investigacion “Liderazgo
transformacional y clima organizacional de las instituciones educativas de la
ciudad satélite Santa Rosa Regién Callao”, teniendo como objetivo central
establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
en estas instituciones; el tipo de investigacion seleccionada fue descriptivo
correlacional, consideré como poblacion y muestra para su estudio 103 docentes,
Los hallazgos en este estudio le permitié concluir que existe una correlaciéon
positiva entre liderazgo transformacional y el clima organizacional en general
(Morocho, 2010, p. 61)

Rincdn (2005) realiz6é una investigacion: “Relacion entre el estilo de liderazgo

del director y el desempefio docente del Valle del Chumbao de la provincia de

Andahuaylas”, tesis de maestria presentada a la Facultad de educacién por la
Universidad Federico Villarreal. El objetivo fue determinar la correlacion entre el
liderazgo del director y el desempefio docente en instituciones educativas del Valle
del Chumbao. El enfoque adoptado fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue

basica y con un disefio transversal-correlacional. La unidad de analisis fueron
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alumnos, docentes y directores de nueve instituciones educativas. La conclusion
relevante de este estudio consistié demostrar la relacion entre estilos de liderazgo

y el desempefio docente.

De otro lado, Centeno (2003) en su investigacion titulada “La gestion de los
directores y su relacion con la calidad de la educacidon que se ofrece en los centros
educativos estatales de la UGEL N° 6 de Lima Metropolitana”, para optar el grado
de magister en la mencién de Administracion y gerencia social a la Universidad
Nacional Federico Villarreal, llega a las siguientes conclusiones. La gestion de los
directores se correlaciona significativamente con la calidad de la educacion en los
centros educativos. Asi, se ha podido determinar deficiencia en la calidad de gestion
de los directores y, del mismo modo, de la educacion que se ofrece en los centros
educativos. En todo caso, hay una relacion directa entre ambas variables.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica (Marco Teoérico)

1.2.1. Gestion institucional

Desde una mirada etimologica el término gestion proviene, de acuerdo con el
Diccionario etimoldgico castellano en linea (2016) en su version electrénica, refiere
que gestion proviene del latin gestio, gestionis, si la raiz gest va acompafada de la
terminacion us, es decir gestus se ha de concebir como algo hecho o concluido.
Asimismo, el participio del verbo gerere significa hacer, gestionar, llevar a cabo. En
tanto como sufijo —tio ha de conocer como —acidn, esto es accion y efecto. De modo
que el verbo gestionar, tendra como significa hacer, poner en marcha, entre otros
aspectos similares que estan asociados a la accién. De modo que gestion es el

proceso de hacer, o de llevar a cabo algo (etimologias.dechile.net, 2016, parr. 2).

Aldana (2012) sostuvo que gestién institucional es dirigir una actividad humana
dentro de un sistema administrativo. Es decir, consiste en la direccion de

actividades propias de un sistema administrativo para lograr sus objetivos.

Alvarado (2001) citado por Aldana (2013) establecio que la gestion puede
entenderse como poner en practica un conjunto de métodos en el manejo de
recursos, asi como en el desarrollo de las actividades institucionales. Se trata de
conocimientos cientificos orientados a dirigir los recursos humanos y materiales

para la consecucion de objetivos.
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Por su parte La Serna (2002) citado por Aldana (2013) considerd que consiste
en es establecer una armonia entre los medios y fines de una organizacion. Es
decir, articula medios materiales y conocimientos (talentos) hacia el logro de un fin

determinado, que generalmente se le llama vision institucional.

Otro concepto de gestidn institucional lo expresé Ruiz (2015) quien definié la
gestién institucional, en particular, implica promover la conduccion de la escuela, en
base a determinadas competencias para establecer una planificacion educativa,
que permita articular el talento humano de una organizacion en aras de la ejecucion
de las tareas y la obtencion de los objetivos (parr. 9). De modo que un aspecto
relevante de la gestion es la habilidad del gerente o gestor para fijar un curso de

direccion y lograrlo de manera efectiva.

Para Arana (2001) citado por Aldana (2013) refiere desde su punto de vista que
la gestion educativa es “el conjunto articulado de acciones de conduccion de una
institucién educativa a ser llevadas a cabo con el fin de lograr los objetivos
contemplados en el Proyecto Institucional. Las acciones de conduccion deber ser
planificadas” (p. 79). Desde la visidn de gestion educativa, para este autor la gestion
es la planificacién, articulacion y ejecucion de acciones orientadas a lograr un

objetivo, que se encuentra plasmado en el proyecto educativo institucional.

De las diversas definiciones sefialadas por los autores citados se infiere que la
gestion es la conduccion de una organizacion, fijando un rumbo previamente
establecido a través de la planificacion, que permite luego la ejecucién de las
actividades por los talentos de la institucion y lograr de un modo sinérgico y efectivo

el objetivo institucional.

Gonzalez (2008) por su parte sostiene consiste en la ejecucion de procesos,
actividades y tareas en una organizacion orientadas a la consecucion de un objetivo
institucional, que los directivos y empleados traducen en metas, es decir resultados

gracias al rendimiento en pos de la satisfaccion de los usuarios.

Principios de la gestion

Diversos estudios sobre gestion han permitido sistematizar un conjunto de

principios que, desde la 6ptica de Arana (2001) citado por Aldana (2013) son ocho
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y se debe tener en cuenta para una organizacion y conduccion apropiada de la

institucion:

Gestion centrada en los alumnos. La educacion de los alumnos es la razén de
ser, el primer y ultimo objetivo de una institucion escolar. Por tanto, todas las
acciones de conduccion o direccion deben ser canalizadas para lograr este
objetivo institucional. La organizacion, las reglas, los procedimientos, el
sistema de control y acciones cotidianas no deben contradecir los fines y

objetivos establecidos en su Proyecto Educativo Institucional. (p. 20)

Este principio se enfoca en los alumnos. Es decir, son ellos el centro vital de
la actividad dentro de una institucion. Constituyen el alfa y omega de los
aprendizajes, de los logros que deben adquirir, razon por el cual el gestor debe
articular todo el proceso de planificacién, ejecucion y evaluacién hacia el logro de
los objetivos institucionales, consignados en el plan estratégico institucional.

El segundo principio segun Arana (2001) citado por Aldana (2013) esté referida
a la jerarquia y autoridad claramente definidas que “permite garantizar la unidad de
accion de la organizacion, en la cual la direccion ejerce funciones como tal: dirige,
impulsa y ordena, sin disminuir las competencias propias de cada instancia” (p 20).
Segun este principio permite establecer la centralidad de la direccion y organizacion
de una institucién. Ademas, le proporciona unidad de accion para ejecutar las

actividades establecidas, y generar sinergias para alcanzar los objetivos previstos.

El tercer principio de acuerdo con Arana (2001) citado por Aldana (2013) esta
referido a la determinacion clara de quién y cdmo se toman las decisiones. Es
decir, “significa determinar la responsabilidad que le corresponde a cada persona,
estamento, comision y equipo en la toma de decisiones y en sus resultados” (p.
20). Se alude a las responsabilidades colectivas y especificas que asumen cada
uno de los encargados de la direccién y conduccién de la institucion en relacion a
sus funciones y decisiones que adoptan en aras del logro de los resultados

sefalados.

El cuarto principio de acuerdo con lo formulado por Arana (2001) y citado por
Aldana (2013) esté referido a la claridad en definicion de canales de participacion,
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lo que quiere decir que “cada miembro debe conocer las formas, los momentos de
Su participacion y la contribucidén coherente que ésta debe tener con los objetivos
institucionales. Saber dénde, cuando, cémo, por qué participar y qué resultados
puede esperar” (p. 20). Es decir, se deben respetar las instancias para que la
participacion sea legitima, consciente y permita instrumentar las acciones merced
al ejercicio del consenso o la democracia participativa de los miembros que bregan

porque los resultados se logren de manera efectiva.

El quinto principio esbozado por Arana (2001) y citado por Aldana (2013) esta
referido a la ubicacion del personal de acuerdo con su competencia y/o
especializacion. Esto sefiala que es preciso “tomar en cuenta las habilidades y
competencias de cada persona, para considerar su ubicacién en el lugar en que
tendra mejor rendimiento y realizacién, lo cual contribuira a optimizar el
funcionamiento de la organizacion” (p. 20). En otras palabras, realizar la gestion
del talento humano, razén por el cual es preciso que el organizador y conductor de
la institucion ejerza liderazgo, ademas de promoverlo entre su personal jerarquico
para que estos estén en condiciones de aplicar la estrategia institucional que
permite obtener los resultados establecidos. En otras palabras, promover el plan

de carrera de los colaboradores de la institucion.

Esto esta referido a la rendicién de cuentas, es decir a la responsabilidad de
las acciones implementadas y evaluadas para observar los avances en materia de
resultados en direccién del objetivo estratégico establecido, fomentando una mejor
confianza entre los miembros de la institucion y con la propia comunidad, sobre
los alcances y limitaciones obtenidas, coadyuvando a un mejor clima de confianza

y honestidad de la gestion.

Finalmente, el dltimo principio de gestion enunciado por Arana (2001) y citado
por Aldana (2013) es el de control y evaluacion eficaces y oportunos para un
mejoramiento continuo. El significado de este principio implica que “el control debe
proporcionar informacion gue oriente de manera oportuna las decisiones y asegure
la direccion que tomen las tareas en funcion de los objetivos institucionales” (p. 21).

En otras palabras, es necesario la supervision, el monitoreo y acompafiamiento
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para generar la informacion y el conocimiento pertinente que conlleve a la toma de

decisiones a favor de los resultados y conlleven a lograr el objetivo estratégico.

Los principios enunciados por Arana (2001, p. 118) ponen de manifiesto que
la gestion es planificar, organizar, ejecutar y evaluar el manejo del lider de una
institucién hacia la vision institucional. Pues, donde se pone de manifiesto la
gestion institucional es en la articulacion sinérgica del talento humano que tiene
como soporte los recursos materiales, logisticos y tecnolégicos que le permiten
operativizar sus actividades de manera flexible y efectiva para lograr el resultado

esperado acorde con el objetivo final que se ha propuesto la institucion.

Modelos de Gestion Administrativa

Los principios son reglas que la propia préactica ha ido decantando en beneficio de
la propia organizacion. Tienen un caracter dindmico y estan presentes de principio
a fin de los procesos administrativos. No obstante, ello, cuando se deja de lado
estas normas deviene en conductas adversas 0 negativas para la administracion.
En ese sentido, en el terreno practico se han ido promoviendo modelos de gestion
institucional como consecuencia del desarrollo te6rico que ha experimentado las
ciencias administrativas. Por ello que constituye un aporte importante la

clasificacion de Casassus (1999)

Este modelo se ajusté a las necesidades de crecimiento de las sociedades
industriales, para cubrir la demanda de educacion de los sectores urbano-
marginales. Sin embargo, este modelo termind en un crecimiento anormal,

masificador de la educacién que produjo el deterioro de la calidad educativa.

El modelo de reingenieria es otra particularidad que ha ido adquiriendo el
desarrollo tedrico y practico de la administracion y, en especial de la gestidon. Este
modelo surgié como respuesta a los incesantes cambios que se produjo con la
globalizacion, en el cual las organizaciones con esquemas burocraticos se vieron
obligados a reestructurarse por completo para poder competir de modo efectivo.

Este modelo se caracteriza por lo siguiente:

Este modelo exige una nueva reconfiguracion cuantitativa como cualitativa de

la propia organizacion, optimizando para ello procesos que han de mejorar
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ostensiblemente el desempefio de los colaboradores y brindar un mejor servicio de

calidad a los usuarios.

Otro modelo que irrumpe en el management es el comunicacional, que surge
en la segunda mitad de la década de los 90 del siglo XX. Este modelo se caracteriza

fundamentalmente por lo siguiente:

Es necesario comprender a la organizacion como una entidad y el lenguaje
como formador de redes comunicacionales. El lenguaje es el elemento de la
coordinacion de acciones, esto supone un manejo de destrezas
comunicacionales, ya que los procesos de comunicacién facilitaran o no que
ocurran las acciones deseadas Se comienza una gestion en la que se delega
decisiones a grupos organizados que toman decisiones de comdn acuerdo.
Responsabilidad compartida, acuerdos y compromisos asumidos de forma

corporativa en un trabajo de equipos cooperativos. (p. 12)

Este modelo pone énfasis en la estructura comunicacional de la organizacion y,
por ende, es preciso que los miembros desarrollen destrezas comunicacionales que
permitan articular a la organizacion en sus tareas y decisiones, es decir es a través
de la comunicacion que se teje un sistema de redes que le permita dar mayor
autonomia a los grupos o equipos en la realizacién de sus actividades y toma de
decisiones. Esta interaccion reciproca de los colaboradores hace que la
responsabilidad sea un ingrediente importante para que se asuma de mejor forma

el trabajo corporativo.

Este modelo de gestion fue citado en el Manual de Gestion para Directores de
Instituciones Educativas (2011) elaborado por la representacion de la UNESCO en

el Peru.
Dimensiones de la gestion administrativa

Casassus (1999) senalo que “la gestion es la capacidad de formular peticiones y
obtener promesas” (p. 12). En otras palabras, es la conduccién que se fija desde la
institucion para que esté al servicio de la comunidad y la sociedad civil, pero al
mismo tiempo recibir de aquellas, respuestas concretas de satisfaccion y peticiones
para mejorar la calidad el servicio. Esta interaccion permanente tiene como

elemento fundamental la comunicacion, que permite establecer una colaboracion
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entre la administracion y la sociedad civil, expresada de modo concreto en la

comunidad local.

De modo que la instrumentalizacion de este proceso en aras de la administracion,
se denomina gestion institucional y sirve para viabilizar la politica de la institucion.
Y para hacerlo, se hace en base al manejo de los recursos (materiales y humanos)
y una gerencia que viabilice los objetivos estratégicos de la institucion (Aldana,
2013, p. 21).

Dimension 1: Manejo de recursos

En lo que compete a esta dimension, tiene como indicadores: (a) Recursos
humanos, (b) Recursos financieros, (c) Recursos materiales, (d) Infraestructura, (e)

Equipos.
Gestidn de recursos humanos

Segun Schein (2003, p. 78) citado por Aldana (2013, p. 26) sostuvo que la gestion
de recursos humanos (GRH) implica la participacién de todos los trabajadores de
la empresa. El objetivo es fomentar una correspondencia de cooperacion entre los
directivos y los trabajadores para evitar los usuales desafios derivados de una

relacion jerarquica tradicional.

En el caso de la institucidn educativa, se articula bajo el liderazgo del director
el trabajo de los magistrales, personal administrativo y de servicios, con la intencién
de alcanzar los objetivos corporativos. El rol del director es clave en la estimulacion
y orientacién de las actividades y acciones tomadas para conseguir los resultados
previstos. En otras palabras, es insuflar tanto en los momentos de flujo y reflujo de
logro del objetivo, esto es la visidn corporativa. Ello supone buscar la participacion,
consciente e transformadora de los personales para conseguir los objetivos. Por
ello que es importante que se adopte una gestion del talento humano acorde con

las propias caracteristicas de la organizacion.
Gestion de recursos financieros

En términos generales puede concebirse a la Gestion de Recursos Financieros

como una parte de la administracion, cuyo objeto es estudiar la adquisicion, manejo,
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control y seguimiento de los recursos que se utilizan en cualquier tipo de

organizacion para el desarrollo de su proceso productivo de bienes o servicios.

La Gestion de Recursos Financieros es parte de la administracion, entre otras
razones porque utiliza los principios y los instrumentos de trabajo que ésta emplea,
por ejemplo, acude a la planeacion para prever las cantidades y calidad de recursos
a adquirir, aplica la direccion para el manejo y administracion de materiales, hace
uso de la verificacion y del seguimiento para monitorear y evaluar la gestion de los

recursos (Urrea y Chica, 2008).

La Gestion de Recursos Financieros en las instituciones que son objeto de
estudio son regidos por normas establecidas por el Ministerio de Economia, asi
como el Ministerio de Educacién, teniendo como caracteristica central que los
recursos financieros proceden de dos fuentes. Uno del Presupuesto establecido en
el Ministerio de Educacién con una asignacion para los Institutos Superiores
Pedagdgicos y el otro mediante los fondos que pertenecen a los recursos
directamente recaudados. Uno de los factores que inciden en la calidad de la
gestion en estas instituciones publicas son los presupuestos limitados que se les

asigna para desarrollar sus diversas actividades administrativas y pedagogicas.

Para el manejo de los recursos financieros la estructura establecida define a las
Direcciones Regionales de Educacién, como los autorizados para generar el gasto,
por lo que las instituciones deben planificar su presupuesto que previamente sera
aprobado por la instancia regional. Estas instituciones por tener limitado personal
administrativo generalmente improvisan a los responsables del manejo
presupuestal, asi como el sistema logistico, siendo este factor determinante en la

conducciéon administrativa.
Gestion de recursos materiales

Los materiales constituyen uno de los elementos de la administracion, porque
constituye uno de los recursos basicos con que cuenta una organizacion para
facilitar su funcionamiento (Terry y Franklin,1986, p. 22). Desde esta perspectiva,
los materiales como un elemento de la administracion representan una plataforma
gue articula el proceso administrativo permitiendo de esta forma el logro de los

resultados. Por ello que la gestion de los recursos materiales, dentro de una
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organizacion educativa le permite un funcionamiento interno adecuado. Por ello que
dentro del ambito de la educacion superior los recursos materiales deben ser
distribuidos adecuadamente, para que faciliten el trabajo del personal directivo,
docentes y de los estudiantes. El Ministerio de Educacion privilegia la gestion de
los materiales clasificandolos de acuerdo con su uso en administrativos,
pedagogicos ladicos, de servicio y tecnoldgicos que articulan el proceso de

ensefianza y aprendizaje.

Infraestructura

En el ambito de la educacion superior pedagogica se le conoce con el término de
infraestructura educativa, y tiene que ver con las instalaciones (edificios, terrenos,
entre otros) que facilitan la ejecucion de las actividades administrativas,
pedagdgicas y recreacionales dentro de la organizacion educativa. Como un bien
tangible, debe ademas contar con la ambientacion e implementacion adecuada que

facilite el trabajo institucional.
Equipos

Constituye las maquinarias, herramientas, vehiculos y equipos tecnoldgicos que
facilitan el proceso operativo de la organizacién. Son bienes materiales que
requieren para su operatividad de conocimientos que permitan articular las
funciones administrativas del instituto pedagogico y del proceso de ensefianza y

aprendizaje.

Dimensién 2: Gerencia educativa

El término Gerencia, de acuerdo con Ruiz (1999), se refiere a “las organizaciones
gue efectian actividades de planificacién, organizacion, direccidon y control a objeto
de utilizar sus recursos humanos, fisicos y financieros con la finalidad de alcanzar
determinados objetivos” (p. 101). Es decir, tienen en cuenta el proceso
administrativo articulando las diversas funciones administrativas hacia el objetivo

sefalado por la institucion.

Por su parte Ditcher (1990) expresa que “Un gerente inteligente, comprende
gue la gente desarrolla su mas alto potencial cuando esta motivado por crecer y

desarrollarse. Por ello, el éxito del gerente depende del respeto, tanto del que da,
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como el recibido” (p. 97). Es decir, el gerente depende de sus competencias
gerenciales y sobre todo, de su inteligencia emocional para fomentar relaciones
interpersonales, empatizar, promover buenos estilos de liderazgo y una buena

comunicacion.

En el tridngulo de direccion, segun Mendivil (1999) identifica los componentes
de las cualidades que debe tener un gerente o director como conductor del plantel,
y que permiten describir y analizar su gestion. Estos son:

Lo referido a los conocimientos y la inteligencia e incluye la dimension
conceptual y practica, lo que puede aprender y aplicar, la informacion
actualizada y general para interpretar y actuar, y la cultura de ideas que
soportan su actuacion (p.119).

Es decir, la integracion de conocimientos, experiencia e inteligencia emocional

es lo que le permite ser un lider exitoso en la direccién de la institucion.

El segundo componente o fortaleza, esta relacionado con las actitudes, e
incluye aspectos tales como la voluntad, la energia, la firmeza, el deseo de
superacion y los valores; y un tercer componente, identificado en el campo de las
habilidades, aqui cobra importancia la creatividad, la iniciativa y la intuicion. Ademas
de estos componentes o fortalezas, segun Mendivil (1999) debe contar con cuatro

capacidades como son:

Tipo de liderazgo: Consiste en la capacidad o habilidad que tiene una persona
para inducir, influir, animar o motivar a otros para conseguir ciertos objetivos,
Creatividad gerencial Es la capacidad para producir muchas ideas que deben ser

organizadas, elaboradas y enriguecidas, para ser implementadas en los procesos.

Tramite documentario: Es un sistema organizado que permite una correcta
manipulacion y procesamiento de los documentos que se ejecutan en un proceso
administrativo.

Trabajo en equipo. La capacidad por la que dos 0 mas personas se organizan a
fin de realizar actividades cooperativas para lograr un fin comuan. (p: 121) Estas
capacidades interactian entre si y dan lugar a las competencias gerenciales que

permiten orientar a la institucion hacia la materializacion de su vision.
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1.2.2. Resolucion de conflictos

Los antecedentes del estudio de la resolucion de conflictos se remiten a las
investigaciones realizadas desde la perspectiva de la corriente cognitiva en
psicologia. Este interés surgié de la necesidad de demostrar que toda persona
percibe de modo diferente el contexto laboral en el que se desempefia, y que esta
percepcion ademas influye en el comportamiento del individuo en la organizacion,
con las consecuencias que ello conlleva. Asimismo, la importancia del analisis de
la resolucion de conflictos ha sido tema de marcado interés desde la década de los
80 hasta nuestros dias, dado que constituye un elemento de suma importancia
estratégica (Navarro, Garcia y Casiano, 2007).

El interés por conocer las implicancias del contexto laboral en los sujetos
conllevé a investigar con mas profundidad, los procesos psicolégicos que se
operaban en los sujetos, cudles eran los estimulos decisivos que se expresaban en
el interior de la organizacién, y como debian ser canalizados estos en beneficio del
rendimiento de los trabajadores y la consecucion de los propios objetivos
organizacionales. Asi, la dualidad trabajadores-organizacién, constituyé una linea
de investigacion que permitié comprender las percepciones de aquellos en torno de

su contexto laboral y en relacién con la propia administracion.

Esta nueva realidad ha conllevado a ver desde otra mirada el clima laboral, es
decir desde el enfoque por competencias, es decir desde el sujeto mismo donde la
experiencia, el conocimiento y la inteligencia emocional actian como eslabones de
una importante cadena de valor que hace que la organizacién centre sus esfuerzos
en la participacion activa, consciente, creadora y provista de iniciativa de sus
empleados en el contexto laboral, estimulandolo hacia un compromiso

organizacional que implique fundirse con las propia mision y vision institucional.
Definicion de la resolucion de conflictos

A partir de que la resolucion de conflictos despertara interés en los analistas se le
ha dado diferentes nombres como, ambiente, atmosfera, Clima organizacional,
clima laboral, siendo percibidas por los integrantes de una organizaciéon y que tiene

marcada influencia en su comportamiento.

Al respecto una definicion de clima laboral es concebida como:
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El ambiente generado por la organizacién que es percibido por el empleado
acorde con las condiciones gque éste encuentra en el proceso de interaccion
social articulado a la propia estructura organizativa en el que se van a
manifestar variables de entrada, proceso y salida que van a determinar su
comportamiento que bien puede traducirse en satisfaccion y en un buen

rendimiento en el trabajo (Méndez, 2006).

En otras palabras, es la percepcion que tiene el sujeto acerca de su contexto
laboral, como producto de las interacciones fisicas, psicolégicas, sociales,
actitudinales, entre otras, que definen un cuerpo de creencias que inciden en el

nivel de su desemperio.

De acuerdo con las definiciones mencionadas se pueden destacar los
siguientes elementos comunes en relacion con el concepto de clima: (a) El clima
estd referido a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas
caracteristicas son percibidas por los empleados que se desempefian en dicho
contexto laboral. (b) El clima tiene implicancias en el comportamiento estrictamente
laboral de los empleados, merced a las caracteristicas de la organizacion que son
relativamente permanentes en el tiempo, diferenciandose de una organizacion a
otra 'y de una seccion a otra, incluso dentro de una misma organizacion. (c) El clima,
junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen, constituyen un sistema abierto altamente dinAmico, de permanente

interacciones que van modelando su aprendizaje organizacional.

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas comunes que poseen
otras organizaciones; sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva,
propia de esas caracteristicas y propiedades que la diferencian cualitativamente de
otras. El ambiente interno en que se encuentra la organizacién lo forman las
personas gue la integran, mientras los sentimientos psicolégicos del clima reflejan
el funcionamiento interno de la organizacion, por ello este ambiente interno puede
ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma de
comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima
de trabajo y la propia caracterizacion de los componentes de su organizacion, que

al interactuar entre si definen el clima laboral.
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Importancia de la resolucion de conflictos

La importancia de tocar el estudio de la resolucion de conflictos esta basada en la
influencia que éste ejerce sobre el comportamiento de los empleados, siendo
fundamental su diagnéstico para el disefio de herramientas que coadyuven a una
mejor gestion del talento humano. De modo que al conocer sobre el clima laboral
permite: (a) Adquirir informacién con respecto a las reacciones, disposiciones y
valoraciones de los empleados en relacion con variables como: supervision,
metodologias, estructuras, entre otros, que interactan en una organizacion. (b)
Saber qué piensan, opinan o cdmo se sienten los empleados, identificando
carencias, ineficacias, defectos o virtudes, en otras palabras, saber cudles son los
puntos fuertes y débiles de la organizacion y sus miembros con el fin de corregirlos
0 mejorarlos en la capacitacion institucional. (c) Incentivar la participacion de los
miembros en la mejora de los procesos en donde se desempefian con la finalidad
de sistematizar buenas practicas y mejorar la calidad del servicio. (d) Potenciar los
mecanismos de comunicacion y relacién, es decir garantizar a través de estos el
flujo continuo ascendente, descendente y lateral de la informacién para una mejor
toma de decisiones en la organizacion (e) Disponer de informacién sobre las
condiciones de higiene y seguridad que conlleven a mejorar la calidad de la
infraestructura de la organizacion para comodidad de los empleados.

Caracteristicas de laresolucién de conflictos

Las caracteristicas de la resolucion de conflictos en una organizacién generan un
determinado comportamiento, ejerciendo con ello un papel importante en las
motivaciones de los empleados de la organizacién y sobre su personalidad dentro
de ésta. Dicho comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion en materia de estructura (reglas,
procedimientos, tramites, entre otros); responsabilidad que implica generar la
autonomia y la toma de decisiones entre los empleados en relacion al trabajo que
desempeiian; relaciones que significa tener una percepcion por parte de cada uno
de los empleados de la organizacién acerca de la existencia del ambiente de trabajo
grato y mejores relaciones sociales entre los pares, asi como entre los jefes
intermedios y la alta direccion. De manera que el concepto de clima laboral tiene

importantes y diversas caracteristicas, entre las que se pueden resaltar:
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Afectacion del grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacién con ésta. Esto significa que una organizacion con un buen clima tiene
una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros, en tanto una organizacion cuyo clima sea deficiente no podré esperar un
alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan porque los
trabajadores "no tiene la camiseta puesta’, normalmente tienen un mal clima
laboral, porque esta fallando el compromiso organizacional, esto es el compromiso

afectivo, normativo y de continuidad.

Por tanto, es necesario sefalar que el cambio en el clima laboral es siempre
posible, pero se requiere de cambios en mas de una variable para que este sea
duradero, es decir, logre que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva

composicion de sus caracteristicas
Dimensiones de la resolucién de conflicto

Goncalves (2000). Afirma que las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima laboral, se mide la forma como es percibida por la
organizacién, las caracteristicas del sistema organizacional generan un

determinado clima laboral (pg. 98), expresadas en las siguientes dimensiones.
Dimension 1: Flexibilidad

El grado en que los individuos perciben restricciones o flexibilidad en la
organizacién, es decir, hasta qué punto las reglas, politicas, procedimientos o
practicas son innecesarios o interfieren con la ejecucion del trabajo. También,

refleja la medida en que se aceptan nuevas ideas.
Dimension 2: Responsabilidad

El grado en gque los individuos perciben que se les delega autoridad y pueden
desempeiniar sus trabajos sin tener que consultar constantemente al supervisor y

en la medida que sienten que la responsabilidad del resultado esta en ellos.
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Dimension 3: Recompensas

El grado en que los individuos perciben que son reconocidos y recompensados
por un buen trabajo y que esto se relaciona con diferentes niveles de desempeiio.

Dimensién 4: Claridad:

El grado en que los individuos perciben que las metas, los procedimientos, las
estructuras organizativas y el flujo de trabajo estan claramente definidos, de
manera que todo el mundo sabe que tiene que hacer y la relacién que estos
guardan con los objetivos generales de la organizacion.

Dimension 5: Espiritu de equipo: el grado en que la gente se siente orgullosa de
pertenecer a la organizacion y sienten que todos estan trabajando hacia un

objetivo comun.
Tipos de la resolucion de conflictos

Likert (1965) afirm6 que el comportamiento asumido por los empleados en una
organizacion dependia del comportamiento administrativo, asi como de las
condiciones organizacionales que estos percibian de aquel. De manera que a esta
percepcion en cada uno de los empleados denominé la resolucion de conflictos.
Sobre la base de este estudio establecio tres tipos de variables que definian las
caracteristicas de la organizacion y que incidian en la percepcién de cada uno de

los empleados.
Variables causales

Fueron definidas como aquellas variables independientes ligadas con la estructura
organizacional, la administracion, politicas, decisiones y el liderazgo con que se

orienta una organizacion, crece y logra resultados.
Variables intermedias

Este tipo de variables estan directamente implicadas con el estado interno de la
organizacion determinando sus actitudes, motivaciones, afirmacion de objetivos,
comunicacion y percepciones de todos los miembros. Estas variables representan

los hilos conductores y articuladores de los procesos organizacionales internos.
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Variables finales

Estas variables constituyen el resultado de la interrelacion de las variables causales
e intermedias, las mismas que estan centradas en producir resultados para la
organizaciéon, como los referidos a la productividad, desempefio, rendimiento,

costos, ganancias, utilidades y pérdidas, entre otros.

Estas variables interactian y se interrelacionan entre si condicionandose unas
a otras, definiendo dos tipos de clima: (a) Clima de tipo autoritario y (b) Clima de

tipo participativo, estructurados en cuatros sistemas (Likert, 1965).

Sin embargo, debe quedar claro que estos tipos de clima laboral que se
instauran en las organizaciones tienen como importante estimulo las condiciones
ambientales externas con el conjunto de variables exdégenas que influyen en el
comportamiento de la organizacién. Entre las variables que deben destacarse como
importantes en la conducta de las organizaciones es el incesante desarrollo
tecnoldgico, la innovacion, la automatizacion, el cambio climético, entre otros que
son factores determinantes que si se tienen en cuenta de un modo oportuno en el
planeamiento estratégico otorgan ventajas competitivas a las organizaciones en el

mundo global.
Clima de tipo autoritario. Sistema I: Autoritarismo explotador

Este tipo de clima caracterizado como autoritario explotador, se sustenta en que la
alta direccion de la organizacién no tiene confianza en sus empleados. Bajo esta
prerrogativa las decisiones son tomadas por aguella y comunicadas de arriba hacia
abajo, es decir de modo vertical a los empleados que se limitan a acatar las
directivas e instrucciones establecidas. En esta clase de clima, se configura una
atmosfera de incertidumbre, miedo y conexamente se da la imposicién de castigos
y amenazas, aungue esporadicamente se suelen dar recompensas. Asimismo, la
satisfaccion de las necesidades de los empleados permanece en el plano de los

niveles psicoldgicos y de seguridad que impiden un rendimiento adecuado.

Las caracteristicas que reflejan este sistema | son; (a) Los métodos de mando,
tienen un perfil autocratico, (b) Objetivos de resultados y formacion, no se hace una
investigacion apropiada de los objetivos lo que se traducen también en pocas

posibilidades de formacion, (c) Fuerzas motivacionales, se ven constrefiidas y dan
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lugar al miedo, actitudes hostiles, desconfianza y una fuerte insatisfaccion, (d)
Modos de comunicacion, caracterizada por una poca comunicacion ascendente y
desconfianza por parte de la alta direccion, (e) Proceso de influencia, destaca el
liderazgo autoritario, esto hace que no se promueva el trabajo en equipo, y exista
poca influencia mutua, (f) Proceso de toma de decisiones, esas son tomadas por la
alta direccion y muchas veces adoptadas en base a informacion inadecuada, razon
por el cual han de presentarse yerros u omisiones, (g) Proceso de control, también
es adoptado por la alta direccion, y da lugar a la constitucion de una organizacion
informal que trata de reducir el control formal y los informes proporcionados son
falsos o inadecuados para la toma de decisiones, (h) Proceso de establecimiento
de objetivos, caracterizado mas que todo por la érdenes que se dan desde arriba 'y
provocan una resistencia intrinseca entre los empleados. Asi, los objetivos se

tornan difusos en el tiempo (Brunet, 1987; Garcia e Ibarra, 2012).

Clima de tipo autoritario. Sistema II: Autoritarismo paternalista

Este sistema se caracteriza porque la alta direccibn manifiesta confianza
tolerante con sus empleados, no obstante, gran parte de las decisiones las sigue
tomando la alta direccion, aunque en los niveles inferiores existe cierta flexibilidad
para que se tomen algunas decisiones. Los métodos que prevalecen en la
organizacién son las recompensas y el castigo, como una forma de disciplinar a los
empleados en sus respectivos puestos de trabajo. Asimismo, la direcciébn manipula
las necesidades sociales de los empleados, haciéndoles creer que trabajan dentro

de un ambiente estable y organizado (Brunet, 1987; Garcia e lbarra, 2012).

En suma, este sistema paternalista autoritario refleja ante los empleados una

suerte de dependencia entre amo Yy siervo.

En suma, este tipo de la resolucion de conflictos representa un avance en el
manejo de las relaciones entre la alta direccién y los empleados, sin embargo
subyacen serias limitaciones propiciadas por la desconfianza y el autoritarismo, que
busca ser envuelto en un marco de paternalismo por parte de la alta direccion y, de

acatamiento y sumision por parte de los empleados.
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Clima de tipo participativo. Sistema Ill: Consultivo.

Este tipo de clima es opuesto a los dos anteriores, y se caracteriza porque la
alta direccion deposita confianza en sus empleados. Aunque las decisiones siguen
siendo tomadas por la alta direccién, también se permite a los empleados adoptar
decisiones més especificas en torno a sus areas de trabajo, porque son las que
mas las conocen; no obstante, la comunicacién sigue siendo descendente, en tanto
las recompensas, los castigos resultan ocasionales y estan mas dirigidos a motivar
a los empleados, porque estan centrados especificamente en satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Ademas, en este tipo de clima el ambiente
es dinamico y la administracion se expresa bajo la forma de objetivos por alcanzar
(Brunet, 1987; Garcia e Ibarra, 2012).

En suma, el distintivo de este clima es que los altos directivos actian
consultando de un modo relativo a los empleados en materia de politica y toma de

decisiones.
Clima de tipo participativo. Sistema IV: Participacion en grupo.

Este sistema se caracteriza porque la alta direccidn deposita su plena confianza
en los empleados. Esto significa que, en todas las estructuras de la organizacion,
se fomenta la participacion en grupo con la finalidad de motivarlos e implicarlos en
el cumplimiento de objetivos institucionales, asi como la mejora de los desempefios
orientados al logro de resultados, permitiendo en la articulaciéon de los diversos
procesos productivos la optimizacién de buenas practicas que impliquen la mejora
de los métodos de trabajo y el logro de los objetivos planteados. Asimismo,
establece una comunicacién cuyo flujo es de arriba hacia abajo, viceversa y lateral,
facilitando de esta forma la participacion e implicacion de los empleados. De manera
gue todos los empleados, el personal intermedio y de la alta direccion forman un
equipo para alcanzar los objetivos de la organizacion fijado en el planeamiento

estratégico (Brunet, 1987; Garcia e Ibarra, 2012).

Con respecto a las caracteristicas del clima de tipo participativo: Participacion
de grupo, cabe destacar los siguientes elementos: (a) Métodos de mando,
considera como punto sustancial la delegacion de responsabilidades en virtud de la

relacion de confianza generada entre superiores y subordinados; (b) Objetivos de
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resultados y formacion, la definicion de esta clase de objetivos se sustentan en la
investigacion de la realidad, la misma que debe ser exhaustiva y permitir brindar las
posibilidades de una formacion de excelencia a los empleados para responder a las
circunstancias que impliquen un reto para la organizacion; (c) Fuerzas
motivacionales, implican que la alta direccidn otorga plena confianza en sus
empleados para las responsabilidades que deben desempeiiar, esto conlleva desde
la posicion de los empleados a mostrarse motivados por la participacion y la
implicacion, debido al establecimiento de objetivos, el mejoramiento de los métodos
de trabajo, asi como la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivo
establecidos; (d) Modos de comunicacion, estan en funcion de la caracteristica
principal del clima, de modo que la comunicacion no solo es descendente y
ascendente, sino también lateral, esto permite que no haya ninguna filtracion o
distorsién de las comunicaciones; (e) Proceso de influencia, esta caracterizado por
el trabajo en equipo que desarrollan los empleados con la alta direccion,
transmitiendo en el proceso mismo del trabajo una gran influencia; (f) Proceso de
toma de decisiones, en esta parte lo medular consiste en que el proceso de toma
de decisiones se desconcentra en toda la organizacion, pero concentrado bien en
todos los niveles; (g) Proceso de control, esta caracterizado por la existencia de
muchas responsabilidades comprometidas a nivel de control y una fuerte
implicacion de los niveles inferiores; (h) Proceso de establecimiento de objetivos,
en esta parte cabe destacarse dos aspectos, el primero referido al establecimiento
de los objetivos con la participacion del grupo, salvo en casos de urgencias que lo
impida. Segundo, la aceptacion plena de los objetivos, es decir el consenso por
parte de todos los empleados (Brunet, 1987; Garcia e lbarra, 2012).
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1.3. Justificacion

La actual indagacién tiene relevancia por cuanto aborda un tema de gran categoria
en toda organizacion que tramita con capitales humanos y materiales directos, el
campo pedagogico en este caso los institutos de educaciéon superior pedagdgica,
por la dimension e importancia que estan adquiriendo necesita optimizar sus
servicios a fin de conseguir una educacion de calidad, lo que implica ligar

eficientemente la gestidbn administrativa y resolucion de conflictos.

Relevancia social. Los resultados de la investigacion permitiran mejorar la
resolucibn de conflictos, lo que generara condiciones favorables en el
comportamiento emocional de los magistrales, que repercute en un ambiente social

adecuado para la comunidad educativa.

Implicancias préacticas. Los conflictos laborales en estas instituciones debido a
diferencias en las politicas de gestion seran mejorados a partir de la identificacion
de indicadores que dificultan una adecuada convivencia, permitird desarrollar una

gestion que busque la consecucion de metas con bienestar laboral.

Valor tedrico. En la actualidad se tiene un bajo nivel de conocimiento sobre las
caracteristicas de la gestion administrativa o el liderazgo que ejercen los directivos,
asi como los intereses de los docentes respecto a las caracteristicas de una
adecuada gestion, a partir de estos resultados se podra plantear una propuesta de

un manual de gestion institucional a nivel de institutos pedagdgicos publicos.

Utilidad metodoldgica. Los instrumentos disefiados para la recolecciéon de datos en
las variables de estudio, permitird con los ajustes respectivos contar con un

instrumento apropiado y construido para un texto determinado.
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1.4. Problema
1.4.1. Realidad Problemaéatica

La globalizacion es un concepto de caracter internacional, que incide en las
diferentes organizaciones sociales. En el campo educativo es una realidad cada
vez mas vinculante que obliga a las instituciones a asumir importantes desafios
para dar respuesta oportuna y pertinente a las nuevas concepciones educativas de
un mundo global caracterizado por una incisiva competencia entre naciones,
empresas, por mantenerse en el mercado y lograr nuevas ventajas competitivas,

merced a la creacion de nuevo conocimiento y aplicacion tecnolégica inmediata.

Sobre esta base, las instituciones cualquiera sea el nivel en el que se
desemperfien deben enfrentar estos retos con prontitud, hoy mas que nunca por
conseguir estandares de calidad internacional. Esto ha conducido a la aplicacion de
reformas educativas a escala global, tanto en el nivel de educacion superior como
en la educacion basica regular, atravesadas por el enfoque de la calidad. Es en este
marco que las politicas de acreditacion institucional son analizadas y puestas en
practica con modelos similares en diferentes paises por exigencias de la sociedad
y de los propios protagonistas que convergen en el mercado mundial con nuevas

competencias laborales.

La consecucion de una gestion pertinente permitird la generacion de un
apropiado clima laboral que a su vez repercute en un servicio de calidad. Las
instituciones de educacién superior pedagégica de Lima son representantes
contiguos de estos grandes permutaciones, por tanto estan obligados a optimizar
sus servicios en el &mbito de la gestidbn administrativa, el relativo desinterés que
estas instituciones han atravesado, por los sucesivos cuestionamientos que se le
han hecho en materia de formacion profesional docente, debilito las capacidades
de gestion, sumado a ello las limitaciones presupuestales, en este contexto dado
los cambios que se viven en la actualidad desde el Ministerio de Educacion, el
SINEACE y otras organizaciones sociales de la sociedad civil, es pertinente evaluar
la relacion que existe entre la gestion administrativa y la resolucion de conflictos en
los institutos de educacion superior pedagoégico publicos de lima, razén por el cual

se plantearon las siguientes interrogantes.
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1.4.2. Formulacion del Problema
Problema General
¢, Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la resolucion de conflictos en

los institutos de educacién superior pedagogico publico de Lima?

Problemas Especificos
¢ Qué relacion existe entre la Gestion administrativa y la flexibilidad institucional en
los Institutos de educacion superior pedagdgicos publicos de Lima?

¢, Qué relacidn existe entre la gestion administrativa y la responsabilidad institucional

en los institutos de educacién superior pedagogico publico de Lima?

¢ Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la recompensa institucional

en los institutos de educacion superior pedagogico publico de Lima?

¢ Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la claridad institucional en los

institutos de educacion superior pedagdgico publico de Lima Metropolitana?

¢, Qué relacion existe entre la gestion administrativa y el espiritu de equipo en los

institutos de educacion superior pedagdgico publico de Lima?

1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipotesis General
Hc: Existe relacion entre la gestion administrativa y la resolucion de conflictos en

los Institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima

1.5.2. Hipétesis especificas
Hi: Existe relacion entre la gestion administrativa y la flexibilidad institucional en los

Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

H2: Existe relacion entre la gestion administrativa y la responsabilidad institucional

en los Institutos de educacion superior pedagoégica publicos de Lima.

Hs: Existe relacion entre la gestion administrativa y la recompensa institucional en

los Institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima.

Ha: Existe relacion entre la gestion administrativa y la claridad institucional en los

Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.
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Hs: Existe relacion entre la gestion administrativa y el espiritu de equipo en los

Institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima.

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la resolucion de

conflictos en los Institutos de educacion superior pedagogico publico de Lima.

1.6.2. Objetivos Especificos
Determinar la relacidbn que existe entre la gestion administrativa y la flexibilidad

institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgico publico de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la flexibilidad

institucional en los Institutos de educacion superior pedagoégico publico de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la gestiébn administrativa y la recompensa

institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgicos publicos de Lima.

Determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la claridad

institucional en los Institutos de educacion superior pedagoégico publico de Lima.

Determinar la relacién que existe entre la gestion administrativa y el espiritu de

equipo en los Institutos de educacion superior pedagdégica publicos de Lima.



Il. Marco metodologico
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2.1. Variables

2.1.1. Identificacion de variables

Se precisa una variable como una peculiaridad de los objetos de estudio que esta
Sujeta a variaciones, recalcando propiedades que son susceptibles de observarse
y medirse (Bisquerra, 2009). Es decir, la naturaleza de la variable puede ser de

indole cuantitativa o cualitativa.

De manera que en el presente estudio se ha considerado variables cualitativas: (a)
Gestidn administrativa y (b) resolucion de conflictos, ambas de tipo ordinal, toda vez

gue sus valores de medicion estan sujetas a una escala jerarquica.

2.1.2. Definicién conceptual

La definicion conceptual de una variable es describir el objeto de estudio, dando
con ello una idea total del concepto del hecho que se investiga (Carrasco, 2005).
Sobre la base de esta definicion se formularon las siguientes definiciones

conceptuales de las variables de estudio.
Variable 1. Gestion administrativa.

Consiste en la realizacion de técnicas, acciones y labores en una distribucién
encauzadas a la obtenciébn de un objetivo institucional, que los directivos y
empleados traducen en metas, es decir resultados gracias al interés en post de la

satisfaccion de los usuarios (Gonzales, 2008).
Variable 2: Resolucion de conflictos

Es el ambiente donde un empleado desempefia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
compafia e incluso la relacibn con vendedores y interesados, todos estos

elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional



2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable gestion administrativa
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Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Manejo de - Recursos humanos
recursos - Recursos financieros 1=en
- Recursos materiales
desacuerdo |nadecuado: [17 — 28]
- Infraestructura - equipos
Del 1 al 9 Del 10 al Regular: [29 — 40]
17 2= De
, - Tipo de liderazgo acuerdo Adecuado: [41 — 51]
Gerencia . Creatividad gerencial
educativa Tramite documentario 3=
- Trabajo en equipo Totalmente
de acuerdo

Tabla 2 Operacionalizacion de la variable resolucion de conflictos

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Flexibilidad = Grado de percepcién de 1= en .
restricciones o flexibilidad Del 1 al 2 desacuerdo Inadecuado: [14 -
en la institucion 23]
Delegacion de autoridad y la Del3al5
Responsabilidad capacidad — de  ejecutar 2= De acuerdo
actividades sin supervision
permanente Regular: [24 — 33]
Recompensa Reconocimiento yrecompensa 6,7,8 3= Totalmente Ad do: 134
por un buen trabajo realizado de acuerdo 42]ecua 0:[34-
Claridad Procedimientos y estructuras  9,10,11
organizativas y flujo de trabajo
claramente definidos
Espiritu de Predisposicion para equipo 12, 13,14
compartir

actividades
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2.3. Metodologia

En el presente estudio se tomd en consideracion el enfoque cuantitativo. Al respecto
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialaron que es aquel que se basa en la
recoleccion de datos con el propdsito de probar hipoétesis y de esta forma validar o
descartar resultados. En otras palabras, consiste en reunir datos, cuyo tratamiento
cuantitativo suministra luego informacion con el cual se toma una decision y, de

esta manera dar validez mediante evidencia empirica a una teoria.

Asimismo, como se trato de probar una hipétesis, se utilizé el método hipotético
deductivo. Al respecto, Bernal (2006) afirmé que se trata de un procedimiento en el
que se formulan proposiciones que han de ser luego contrastadas con las
evidencias empiricas recolectadas para inferir de ello conclusiones validas o no de

la investigacion efectuada.

2.4, Tipo de Estudio

Segun Zorrilla (1993) la investigacion basica, denominada también pura o
fundamental, busca acrecentar los conocimientos teéricos, es formal y persigue
generalizaciones. (pg. 43). El presente estudio, correspondié al tipo de
investigacion basica por cuanto va enriquecer los conocimientos que se tiene de las

variables de estudio.

2.5. Disefio de lainvestigacion

Segun Hernandez, (2010) El termino disefios se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacion que se desea. (p.136). Por lo que la
presente investigacion corresponde a un disefio no experimental de tipo

transeccional descriptivo correlacional.

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio.

0]
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Figura 1. Esquema del disefio de investigacion correlacional

En el esquema:

M = Muestra de investigacion

01, = Observaciones de la variable: gestion institucional
O = Observaciones de la variable: Clima laboral r

r = Relaciones entre ambas variables

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1. Poblacion

Segun Tamayo (2007) La poblacion viene a ser el conjunto total de individuos que
tienen poseen caracteristicas observables en un lugar y momento determinado.
Para la presente investigacion se ha considerado una poblacion total de 70

profesores de los institutos de educacién superior pedagogicos publicos de Lima.

En vista de que la poblacion es pequefia se ha tomo la totalidad de la poblacién
para el estudio y esta se denomina muestreo censal, Lépez (1998) opina que la

muestra censal es aquella porcion que representa toda la poblacion”. (p 123).

2.7. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

Segun Hurtado (2000). Las técnicas de recoleccion de datos comprenden
procedimientos y actividades que le permiten obtener la informacién necesaria para
dar respuestas a su pregunta de investigacion, mientras que los instrumentos
constituyen la via mediante la cual es posible aplicar una determinada técnica de

recoleccion de informacion (p.146)

2.7.1. Técnicas
Se ha utilizado como técnica la encuesta, tanto para la variable gestion

administrativa como para la resolucion de conflictos.

2.7.2. Instrumentos

El instrumento que se tomé en consideracion fue el cuestionario. Es aquel que tiene
como objetivo recopilar informacion de una manera indirecta en una unidad de
analisis. En este caso, los cuestionarios de gestion administrativa y la resolucion de

conflictos estan abocados a establecer la relacién entre las variables.
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Validaciéon y confiabilidad del instrumento
Validez

La validez es el grado en que un instrumento mide la variable que pretende medir

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En el trabajo de investigacion se tomd en cuenta, la validez de contenido, esto
es mediante la técnica de juicio de expertos. Esta técnica consiste en que los

expertos consideran que el instrumento de medicion es suficiente y aplicable.

La validacion de los instrumentos en el presente estudio se realizo utilizando el
procedimiento de juicio de expertos, cuya calificacion se hizo en base a los
preceptos del marco tedrico de las variables y de sus dimensiones y sintetizados en

cada uno de los enunciados de los items.

En lo que se refiere a la confiabilidad del instrumento, esto se verifica si al
aplicar repetidas veces dicho instrumento, brinda los mismos resultados o valores
muy cercanos. Juicio de Expertos. El instrumento fue validado a través de juicio de

expertos, que se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 3

Resultados de la validez del cuestionario sobre variable gestion administrativa y
resolucion de conflictos.

Expertos Grado Universidad Opinién de
Aplicabilidad
Dra. Doris Fuster Guillen Doctora Universidad Cesar Vallejo )
Escuela de Posgrado Aplicable
Mgtr, Julio Bernal Pacheco Magister

Universidad Cesar Vallejo

Escuela de Posgrado Aplicable

Mgtr. Daniela Coronado Medina Magister Universidad Cesar Vallejo

Escuela de Posgrado Aplicable
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Confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se hizo mediante el andlisis de confiabilidad,
para el cual fue necesario la aplicacion de una prueba piloto con los cuestionarios
(gestion administrativa y resolucion de conflictos) y el coeficiente de consistencia

interna se determind mediante el estadistico Alpha de Cronbach.

Tabla 4

Resultados de la confiabilidad de los instrumentos

Instrumento NUmero de items Confiabilidad por Alfa de

Cronbach

Instrumento aplicado sobre gestion
institucional 17 0.844

Instrumento aplicado sobre clima laboral 14 0.830

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.

Como se muestra en la Tabla 4, el Alfa de Cronbach para la variable gestion
institucional segun la tabla de Niveles de Confiabilidad el valor 0.844 muestra un
Nivel de fuerte confiabilidad. Para la segunda Variable clima laboral es 0.830

también es de fuerte confiabilidad.

La escala de valores que determina la confiabilidad del instrumento es la

siguiente:

Los niveles de confiabilidad se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 5

Niveles de Confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad

De0,9al Alta confiabilidad
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Los resultados se obtuvieron mediante la aplicacion del Software estadistico
SPSS v. 23. En tanto la prueba piloto se aplico a algunos docentes de una
institucién de educacion superior publica de similares caracteristicas al de la
muestra seleccionada, de modo que, al procesarse la matriz de datos de la prueba
piloto, arrojaron valores altos de confiabilidad, tal como estan mostrados en tabla 5

en el nivel de fuerte confiabilidad.

2.8. Métodos de Analisis de Datos.

Para la toma de recoleccion de datos se realizd siguiendo los siguientes
procedimientos:

Autorizacioén de la direccién del instituto superior pedagdgico

Distribucién del cuestionario a magistrales seleccionados de cada institucion
superior. Recogimiento de cada uno de los instrumentos entregados a los
magistrales. Organizacion de los datos en una base de datos Excel. Se empled la
estadistica descriptiva e inferencial, para el analisis descriptivo se utilizé la
frecuencia descriptiva en razon a los niveles organizados de cada una de las
variables, razén por el cual se empleé distribuciones de frecuencia absolutas y

porcentuales, graficos de barras, a nivel total y por dimensiones.

Para contrastar las hipétesis de la investigacion se utilizé la prueba estadistica
Rho de Spearman (p), cuya propiedad es medir la relacion y determinar el grado
entre dos variables de tipo no paramétricas y viene dado por la expresion:

6 Yd?

Pl am o

Dénde:

p= Coeficiente de correlacién por rangos de
Spearman d= Diferente entre los rangos (X menos Y)
n= Numero de datos
Este estadistico pertenece a las pruebas no paramétricas de relacion entre
las variables observadas. Para el analisis se empleo el software estadistico SPSS

version 23.0.
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2.9. Aspectos éticos.

El actual trabajo de Indagacion se sostuvo en la aprobacion enterado de las
autoridades de los institutos de educacion superior pedagdgicos de Lima. Para tal
efecto se solicito a las autorizaciones respectivas de las instituciones involucradas
en las cuales se realizo la indagacion la autorizacion oficial de consentimiento de
levantamiento de la informacion pertinente requerida para el estudio. De modo que
el trabajo de Indagacion es totalmente real y verdadero, con datos e informacion

cierta y fehaciente extraida de la propia realidad problematica que se investigo.

Como segundo aspecto se guardd la confidencialidad de los datos obtenidos
de las opiniones de los docentes encuestados. Esto con el propésito de
salvaguardar la naturaleza de la informacion obtenida y evitar de esta manera un

uso extraacadémico.

Por lo tanto, el presente trabajo de indagacion conté con todos los
ordenamientos, formalidades necesarios y pertinentes de rigor establecidos por la
Universidad César Vallejo y respetado en su integridad por el autor del presente

estudio.



1. Resultados
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3.1. Andlisis e interpretacién de los resultados

3.1.1. Gestion administrativa

La variable gestion institucional presenta como dimensiones: manejo de recursos y
gerencia educativa. Para tal fin se ha trabajado con una escala cualitativa:
Adecuado, regular, e inadecuado; esto segun la percepcion de los magistrales de

los institutos superiores pedagdégicos de Lima.

A continuacion, se presentan las tablas de frecuencias para la variable de

Gestidn Administrativa y para cada una de sus dimensiones.
Tabla 6

Tabla de frecuencias de Gestion Administrativa en los Institutos de educacion
superior pedagogica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 10 14.3
Regular 60 85.7
Total 70 100.0
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Figura 2. Nivel de Gestion Administrativa en los Institutos de educacion superior
pedagogica Publicos de Lima.
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Los datos que se muestran en la tabla de frecuencias 3, respecto a la variable
gestion administrativa, el 85,7% de los encuestados sefiala que la gestion que se
da en ambos institutos superiores pedagdgicos se da en un nivel regular; el 14.3%
considera que se da en un nivel inadecuado; asimismo, se evidencia que no se
contabilizan encuestados que hayan manifestado que la gestion administrativa se

encuentra en el nivel adecuado.

Consecuentemente, la calidad de la gestidén institucional en los institutos
superiores pedagogicos se cumple en un nivel regular segun la mayoria de los

docentes encuestados para la presente investigacion.

3.1.2. Manejo de Recursos

Tabla 7

Tabla de frecuencias de Manejo de Recursos en los Institutos de educacion superior
pedagdgica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 3 4.3
Regular 67 95.7

Total 70 100.0
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Figura 3. Nivel de Manejo de recursos en los Institutos de educacion superior

pedagogica Publicos de Lima.

Los resultados de la investigacion dan cuenta que el 95,7% de los encuestados
sostiene que el manejo de recursos en los institutos superiores pedagdgicos se da
en un nivel regular; un 4,3% sefiala que se da en un nivel inadecuado y el 0,0% en
un nivel adecuado. Esto significa que la gestion administrativa en cuanto a la
dimensién manejo de recursos se realiza en un nivel regular en ambas instituciones

educativas.

3.1.3. Gerencia Educativa

Tabla 8
Tabla de frecuencia de Gerencia Educativa en los Institutos de educacion superior

pedagdgica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 14 20.0
Regular 56 80.0

Total 70 100.0
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Figura 4. Nivel de Gerencia Educativa en los Institutos de educacién superior

pedagogica Publicos de Lima.

Los datos que se muestran en la tabla de frecuencias 5 dan cuenta que el 80% de
los encuestados precisa que la dimension gerencia educativa, de la variable gestion
institucional, se encuentra en un nivel regular. Asimismo, un 20,0% considera que

se encuentra en un nivel inadecuado.

En sintesis, la calidad de la gerencia educativa en ambas instituciones

educativas se da en un nivel regular.

3.1.4. Resoluciéon de conflictos

Tabla 9

Tabla de frecuencias de Resolucidon de conflictos en los Institutos de educaciéon

superior pedagdégica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 12 17.1
Regular 58 82.9

Total 70 100.0
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Figura 5. Nivel de Resolucion de conflictos en los Institutos de educacion superior

pedagdgica Publicos de Lima.

Los resultados de la investigacion que se muestran en la tabla 6, respecto a la

variable clima laboral, para el 82,9% de los encuestados Resolucién de conflictos

se halla en un nivel regular, seguido de un 17,1% que precisa como nivel

inadecuado; asimismo, no se registra puntuaciéon para el nivel adecuado.

Consecuentemente, Resolucién de conflictos en los dos institutos superiores

pedagogicos de se da en un nivel regular.

3.1.5. Flexibilidad

Tabla 10

Tabla de frecuencia de Flexibilidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 8 11.4
Regular 52 74.3
Adecuado 10 14.3
Total 70 100.0
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Figura 6. Nivel de Flexibilidad en los Institutos de educacion superior pedagdgica

Publicos de Lima.

Los resultados de la investigacidon en lo que respecta a la dimension, flexibilidad, de
la variable clima laboral, muestran que un 74,3% de los magistrales encuestados
considera que flexibilidad se da en un nivel regular; en tanto, el 11,4% considera
gue se da en un nivel inadecuado; y 14,3% en un nivel adecuado.

En consecuencia, para una mayoria, el clima interpersonal en las dos

instituciones educativas se da en un nivel regular.

3.1.6. Responsabilidad

Tabla 11

Tabla de frecuencia de Responsabilidad en los Institutos de educacién superior
pedagogica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 22 314
Regular 37 52.9
Adecuado 11 15.7

Total 70 100.0
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Figura 7. Nivel de Responsabilidad en los Institutos de educacion superior

pedagdgica Publicos de Lima.

En lo que respecta a la dimensioén responsabilidad, para el 52,9% de los
encuestados se da en un nivel regular, seguido de un 31,4% que sefala que la
responsabilidad se da en un nivel inadecuado. Asimismo, un 15,7% considera que

se da en un nivel adecuado.

En consecuencia, el clima corporativo se da en niveles inadecuado y regular,

acumulando un 84.3% de encuestados.
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3.1.7. Recompensas
Tabla 12

Tabla de frecuencias de Recompensas en los Institutos de educacion superior
pedagogica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 19 27.1
Regular 40 57.1
Adecuado 11 15.7
Total 70 100.0
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Figura 8. Nivel de Recompensas en los Institutos de educacién superior pedagdgica

Publicos de Lima.

En el componente recompensas de la variable resolucion de conflictos, un 57,1%
de los encuestados manifiesta que es de nivel regular, un 27,1% considera que es
inadecuado y un 15.7% que es adecuado.

Asimismo, se observa que un 84,3% considera al componente recompensas

entre inadecuado y regular.
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3.1.8. Claridad
Tabla 13

Tabla de frecuencias de Claridad en los Institutos de educacion superior
pedagdgica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 39 55.7

Adecuado 31 44.3

Total 70 100.0
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Figura. 9. Nivel de Claridad en los Institutos de educacion superior pedagogica

Publicos de Lima.

Sobre el componente claridad, el 55,7% de los encuestados manifiesta que es
regular; asimismo, un 44,3% considera que es adecuado. Cabe sefialar, que no se

encontraron encuestados que manifiesten que este componente es inadecuado.

Con ello, el 100.0% de los encuestados ha manifestado que el componente

claridad es regular o adecuado.
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3.1.9. Espiritu de Equipo
Tabla 14

Tabla de frecuencias de espiritu en equipo en los Institutos de educacion superior
pedagdgica Publicos de Lima.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 5 7.1
Regular 34 48.6
Adecuado 31 44.3
Total 70 100.0
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Figura 10. Nivel de Espiritu de Equipo en los Institutos de educacién superior

pedagdgica Publicos de Lima.

De la tabla 14, se puede observar que un 48,6% de los encuestados manifiesta que
el espiritu de equipo en las instituciones educativas es regular; asimismo, un 44,3%

manifiesta que es adecuado; y un 7,1% considera que es inadecuado.
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3.2. Resultados

3.2.1. Gestidn administrativa resolucién de conflictos

Ho: La gestion administrativa se relaciona directa y significativamente con la

resoluciéon de conflictos en las instituciones educativas.

Ha: La gestion administrativa no se relaciona directa y significativamente con la

resoluciéon de conflictos en las instituciones educativas.
Tabla 15

Correlacion entre gestion administrativa y resolucion de conflictos

Gestion administrativa  resolucion de

conflictos
Gestion administrativa Coeficiente de correlacion 1,000 ,828™
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 70 70
Relacion de conflictos Coeficiente de correlacion ,828" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico con el Rho de Spearman, por tratarse de
variables cualitativas, arrojan un r = 0,828 (donde p < de 0,05) lo que indica que la
correlacibn es estadisticamente significativa entre la variable: gestion
administrativa, y la variable: resolucion de conflictos. Al tenerse un nivel de
significancia de 0,01 el mismo que se encuentra dentro del valor permitido, no se
rechaza la hip6tesis nula en el sentido siguiente: la gestion administrativa se
relaciona directa y significativamente con la resolucion de conflictos en las

instituciones educativas.
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3.2.2. Prueba de hipdtesis especificas Hipotesis

especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la flexibilidad
institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de
Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la flexibilidad
institucional en los Institutos de educacién superior pedagdgica publicos de

Lima.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: gestion administrativa y
flexibilidad institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos
de Lima.

Flexibilidad
Gestion
administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 ,578**
Gestion . .
institucional Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,578** 1,000
Flexibilidad Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
Rho =0.578 entre las variables: gestion administrativa y flexibilidad institucional.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacion moderada.
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Decision estadistica

La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alternativa.

Se concluye que: A mayor nivel de gestion administrativa mayor es el nivel de la
flexibilidad institucional del clima laboral en los Institutos de educacion superior

pedagogica publicos de Lima.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la responsabilidad

institucional en los Institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la responsabilidad

institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: gestion administrativa y
responsabilidad institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica

publicos de Lima.

Gestion Responsabilidad

administrativa

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,670**
administrativa ) )

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,670%* 1,000
Responsabilidad Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Ho:

64

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
Rho =0.670 entre las variables: gestion administrativa y responsabilidad
institucional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es

positiva y tiene un nivel de correlacion moderada.

Decision estadistica

La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alternativa.

Se concluye que: A mayor nivel de gestidbn administrativa mayor es el nivel de la
responsabilidad institucional del clima laboral en los Institutos de educacion

superior pedagdgica publicos de Lima.

Hipotesis especifica 3

No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la recompensa

institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la recompensa

institucional en los Institutos de educacion superior pedagogica publicos de Lima.
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Tabla 18
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: gestion administrativa y
recompensa institucional en los Institutos de educacion superior pedagodgica

publicos de Lima.

Gestion Recompensa

administrativa

Gestién Coeficiente de correlacién 1,000 ,669%*
administrativa

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién ,669** 1,000
Recompensa Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
Rho =0.669 entre las variables: gestion administrativa y recompensa institucional.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y

tiene un nivel de correlacion moderada.

Decision estadistica

La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefialar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alternativa.

Se concluye que: A mayor nivel de gestibn administrativa mayor es el nivel de la
recompensa institucional de la resolucion de conflictos en los Institutos de

educacion superior pedagodgica publicos de Lima.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la claridad
institucional en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de
Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la claridad
institucional en los Institutos de educacién superior pedagogica publicos de

Lima.

Tabla 19

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: gestion administrativa y
claridad institucional en los Institutos de educacién superior pedagdgica publicos de
Lima.

Gestién Claridad

administrativa

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,529**
administrativa . )

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién ,529** 1,000
Claridad Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
Rho =0.529 entre las variables: gestion administrativa y claridad institucional. Este
grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un

nivel de correlacién moderada.
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Decision estadistica

La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alternativa.

Se concluye que: A mayor nivel de gestion administrativa mayor es el nivel de la
claridad institucional de la resolucién de conflictos en los Institutos de educacién

superior pedagogica publicos de Lima.

Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el espiritu de

equipo en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el espiritu de equipo

en los Institutos de educacion superior pedagdgica publicos de Lima.

Tabla 20
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables: gestion administrativa y
el espiritu de equipo en los Institutos de educacion superior pedagodgica publicos de

Lima.

Gestion Espiritu de
administrativa equipo

Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,639**
administrativa . )

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,669*%* 1,000
Espiritu de equipo Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



68
Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion
Rho =0.639 entre las variables: gestién administrativa y claridad institucional. Este
grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un

nivel de correlacion moderada.

Decision estadistica

La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefalar
que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa.

Se concluye que: A mayor nivel de gestion administrativa mayor es el nivel del
espiritu de equipo del clima laboral en los Institutos de educacién superior

pedagdgica publicos de Lima.



IV. Discusion
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En un ofrecimiento de un sistema de calidad para el desarrollo educativo en el pais
especialmente con informe a la educacién superior es fundamental que se realice
técnicas de eficacia que estén manifestadas en la aplicacion de una gestion
administrativa que obedezca a pardmetros técnicos que garanticen la consecucion
de un clima laboral adecuado evidenciado en la satisfaccion laboral de los
trabajadores que permita conseguir situaciones Optimas en el desarrollo
administrativa. Estos planteamientos han llevado a estudiar la relacion entre la
Gestion administrativa y la resolucién de conflictos en los institutos de educacion
superior pedagoégico publico de Lima. Describimos los principales resultados
obtenidos.

Los resultados de la Investigacion muestran que la percepcion de los docentes
respecto a la variable Gestion administrativa, es el siguiente: El 86 % lo perciben
como regular, y un 14% como inadecuado, ninguno de ellos percibe como una

gestién adecuada.

Al analizar las dimensiones de la variable gestion administrativa obtenemos los
siguientes resultados: Para la dimension Manejo de Recursos, el 4% de los
encuestados lo perciben como inadecuado y el 96 % como regular. Concluyendo

que ninguno de los encuestados percibe esta dimensién como adecuada.

Para la dimension Gerencia Educativa, los resultados son los siguientes; 20 %
inadecuado, 80 % regular y 0 % adecuado. Esto permite colegir que las

percepciones de los docentes encuestados se sitlan en el nivel regular.

Evaluando la variable Clima Laboral los resultados son los siguientes: El 83 %
de los encuestados percibe un clima regular, el 17 % como inadecuado, ninguno

de ellos muestra una percepcién de una resolucién de conflictos adecuado.

En el andlisis de los resultados de las dimensiones de esta variable, se obtiene
lo siguiente: Para la dimension Flexibilidad, el 11.4 % percibe como inadecuado,
74.3 % como regular y 14.3 % como adecuado. De manera que se infiere las

percepciones de los docentes se sitia en un nivel regular.

Para la dimension Responsabilidad el 31.4 % percibe como inadecuado, 52.9%
como regular y 15.7 como adecuado. Permitiendo inferir de estos resultados que

una gran mayoria se sitGa en el nivel regular.
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En cuanto a la dimensién Recompensas, el 27.1 % inadecuado, 57.1% regular

y 15.7 % adecuado. También aqui el nivel es regular.

Respecto a la dimension Claridad, el 55.7 % lo percibe como regular y el 43.3%
como adecuado. Existe una percepcion regular, aunque es también significativo
que un 43.3% lo considere en el nivel adecuado, esto indica que en materia de

clima laboral un componente importante es la claridad.

En relacién con la dimensién Espiritu de Equipo. ElI 7.1% opina como
inadecuado, 48.6 % como regular y el 44.3 % adecuado. Aqui también el
componente espiritu de equipo es percibido en el nivel regular como adecuado, es
decir existe como forma de asumir los retos institucionales el espiritu de equipo que

permite establecer sinergias para lograr los objetivos.

Asimismo, en la asociacion de gestion administrativa y resolucion de conflictos en
los Institutos de educacién superior pedagoégicos publicos de Lima, se encontré que
un 80.0% de los docentes situaron sus percepciones en el nivel regular, mientras

un 11.4% lo consideré como inadecuado.

En cuanto a los resultados del analisis estadistico con el Rho de Spearman se
hallé una correlacion r= 0,828 (p = .000 < 0.05) el cual indica que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre la variable Gestion administrativa y
la variable resolucion de conflictos. Este resultado se haya ligado a lo encontrado
por Morocho, quien encontré una asociacion entre el liderazgo transformacional y
la identidad de la resolucidon de conflictos organizacional siendo una correlacion

moderada



V. Conclusiones
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Primera:

La gestion administrativa tiene una relacion directa con la resolucion de conflictos
en los institutos superiores pedagoégicos publicos de Lima. Al encontrarse una
relacion en el nivel regular (80.0%) y una correlacion (Rho = .828, p = .000 < .05)

de acuerdo con las percepciones de los encuestados.

Segunda:

La gestion administrativa tiene una relacion directa con la resoluciéon de conflictos
en la dimension flexibilidad en los institutos superiores pedagogicos publicos de
Lima. Al encontrarse una correlaciéon (Rho = .578, p = .000 < .05) de acuerdo con

las percepciones de los encuestados.

Tercera:

La gestion administrativa tiene una relacion directa con la resoluciéon de conflictos
en la dimension responsabilidad en los institutos superiores pedagogicos publicos
de Lima. Al encontrarse una correlacion (Rho = .670, p = .000 < .05) de acuerdo
con las percepciones de los encuestados.

Cuarta:

La gestion administrativa tiene una relacion directa con la resolucién de conflictos
en la dimension recompensa en los institutos superiores pedagdgicos publicos de
Lima. Al encontrarse una correlacién (Rho = .669, p = .000 < .05) de acuerdo con

las percepciones de los encuestados.

Quinto:

La gestion administrativa tiene una relacion directa con la resolucién de conflictos
en la dimensién claridad en los institutos superiores pedagdgicos publicos de Lima.
Al encontrarse una correlacion (Rho = .529, p = .000 < .05) de acuerdo con las

percepciones de los encuestados.



VI. Recomendaciones
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Primera:

En virtud de las consecuencias de la actual indagacion, en el cual se muestra que
un alto porcentaje de los encuestados perciben la gestion administrativa como
regular o inadecuado, principalmente en las dimensiones de manejo de recursos,
asi como la gerencia institucional. Es necesario tomar medidas correctivas en los

siguientes indicadores.

Es importante que se cuente con los suficientes recursos materiales que permitan
a los docentes contar con los instrumentos necesarios para su actividad académica
con los alumnos, asi como en las actividades de investigacion y otros propios de la

marcha institucional.

La infraestructura debe tener un permanente mantenimiento a fin de permitir las

condiciones necesarias para la marcha institucional.
Segunda:

En referencia a la resolucion de conflictos, se recomienda que las distribuciones
organizativas estén patentemente determinadas y irradiadas en los legajos
directrices, con una asignacién de funciones que respete la autoridad de las

jefaturas y se cuente con un flujograma de responsabilidades claramente definidas.
Tercero:

Propiciar una permanente capacitacion del personal, promovida desde la
institucion, teniendo en cuenta las principales necesidades que actualmente implica
los cambios generados en los procesos, asi como la adecuacion a las normas
generadas desde la ley 30512, ley de Institutos y Escuelas de educacion Superior,

y los requerimientos que exige el desarrollo tecnolégico.
Cuarta:

Establecer una oficina de servicio social, a fin de atender requerimientos de los
trabajadores para su bienestar personal y laboral. Asi como promover atenciones

preventivas en la salud laboral.

Generar espacios adecuados para actividades fisicas dado las horas de trabajo en

condiciones sedentarias que caracterizan a la labor docente y administrativa.
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Matriz de consistencia

Titulo: Gestién administrativa y la resolucién de conflictos en los Institutos de educacién superior pedagdégico publico de Lima

VARIABLE1: GESTION ADMINISTRATIVA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE | NIVELES Y RANGOS
MEDICION
Problema general Objetivo general Hipotesis general Manejo de O Recursos humanos Dell1lal9
¢Qué relacion existe | Determinar qué | He: Existe  relacion recursos O Recursos flnanc.leros
entre la Gestion | relacién existe entre | significativa entre  la 0  Recursos materiales
administrativa y la | la Gesti6n gestion administrativa y la 0  Infraestructura
resolucién de conflictos | administrativa 'y  la| resolucion de conflictos 0 equipos
en los Institutos de | resolucion de| en los Institutos de
educacion superior con_ﬂlctos en los educagujn _ superior
pedagégico pablico de Instltuto_g Qe p_edagoglca publicos de
Lima? educaglo_n superior Lima .
pedagdgico  publico Inadecuado: [17 — 28]
de Lima
_ — _ S— _ 1= en desacuerdo | Reular: [29 —40]
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1 O Tipo de liderazgo Del 10 al 17
¢Qué relacién existe | Determinar qué | HL: Existe  relacion | Gerencia educativa 0 Creat.lwdad gerenc@ Adecuado: [41 - 51]
entre la Gestién | relacion existe entre | significativa entre la o TramlFe documt.antarlo
administrativa y la|[la  gestion | gestion administrativay la O Trabajo en equipo 2= De acuerdo
flexibilidad  institucional | a@dministrativa flexibilidad  institucional
en los Institutos de | Y _ 1@  flexibilidad| o |05 Institutos de 3= Totalmente de
educacion superior Il?é?i?ljfé)c;nal en los de | educacion superior acuerdo
pedagodgico publico de ” - pedagodgica publicos de
Lima? educaqo_n superior | L
pedagogico  publico
de Lima
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 | Hipétesis especifica 2 VARIABLE 2: CLIMA LABORAL
¢, Qué relacion existe entre| Determinar qué| H2: Existe relacién| DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE | NIVELES Y RANGOS
la gestion relacion existe entre significativa entre la MEDICION
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IAdministrativa y la

responsabilidad institucional

la gestion administrativa
ly la flexibilidad

gestion administrativa y la

responsabilidad institucional

Flexibilidad

Grado de percepcion de
restricciones o flexibilidad en

organizativas y flujo de
trabajo claramente definidos

en los institutos de institucional en los en los Institutos de la institucion Del1al2
educacion superior Institutos de educacion |educacion superior
pedagdgico pablico de Limalsyperior pedagégico  |pedagdgica pablicos  de
? publico de Lima. Lima
Metropolitana.
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 | Hipdtesis especifica 3 Delegacion de autoridad y la Del3al5
. capacidad de ejecutar
.Qué relacion existe | Determinar qué | H3: Existe  relacién | Responsabilidad actividades sin supervision
entre la gestion | relacion existe entre | significativa entre la permanente
administrativa y la |l@a ~ gestion | gestion administrativa y
recompensa institucional | administrativa la recompensa
en los institutos de | Y 1@ TECOMPeNnsa ingiitcional en  los
educacion superior |nst|_tucmnal en los Institutos de educacion
pedagogico publico de Institutos Qe superior pedagogica
. educacion  superior o .
Lima? pedagégico  puiblico publicos de Lima.
de Lima
Problema especifico 4 Objetivo especifico 4 | Hipdtesis especifica 4 Recompensa Reconocimiento N 6,7,8
recompensa por un buen
¢Qué relacion existe | Determinar qué | H4: Existe  relacion trabajo realizado
entre la gestion | relacion existe entre | significativa entre la
administrativa y la | la gestion | gestion administrativa y
claridad administrativa la claridad institucional
institucional en los | y la claridad o, |os Institutos de
institutos de educgc!on |nst!tUC|onaI en los educacién superior
superior pedagogico | Institutos de e -
P . i h pedagodgica publicos de
publico de Lima? educacion  superior .
pedagégico pblico | LMa-
de Lima
Problema especifico 5 Obijetivo especifico 5 | Hipdtesis especifica 5 Claridad Procedimientos y estructuras 9,10,11

1= En desacuerdo

Inadecuado: [14 — 23]




;Qué relacion  existe
entre la gestion
administrativa y el
espiritu

de equipo en los
institutos de educacion
superior pedagdgico
publico de Lima?

Determinar qué
relaciéon existe entre
la gestion

administrativa

ly el espiritu de equipo
len los Institutos de
leducacion superior
pedagogica publicos de
Lima

H5:  Existe  relacion
significativa entre la
gestiébn administrativa y
el espiritu de equipo en
los Institutos de
educacion superior
pedagdgica publicos de
Lima

Espiritu de

equipo

Predisposicion para
compartir actividades

12,13,14

2= De acuerdo

3= Totalmente de
acuerdo
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Regular: [24 — 33]

Adecuado: [34 — 42]

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a

Disefio: Transversal

correlacional

Método:
No experimental
Hipotético deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Tipo de muestreo: No
probabilistico

IESPP de Limal

utilizar

Tipo: Basica Técnica: DESCRIPTIVA:

Poblacion: Encuesta En el analisis

) __ |"oblacion: descriptivo se aplico

Alcance: Descriptivo las técnicas de tablas
Correlacional Instrumento: de

70 profesores de los ; -

Cuestionario

frecuencias,

porcentajes y

grafico de barras

INFERENCIAL: En el
analisis  inferencial
para la prueba de
hipétesis de aplicé la
prueba no
paramétrica Rho de
Spearman.
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BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO GESTION ADMINISTRATIVA

PD

48
43

30
41

43

29
35

29
40
28
31

38
46.39

9.55

0.794

0.844

GERENCIA EDUCATIVA

0.697

1.06

a

0.697

0.629

0.811

0.265

0.629

0.265

ITEM10 [ITEM11 |ITEM12 |ITEM13 |ITEM14 |ITEM15 |ITEM16 |ITEM17 | TOTAL

0.629

MANEJO DE RECURSOS

ITEM9

0.515

ITEM8

0.447

ITEM7

0.545

ITEM6

0.629

ITEM5

0.265

ITEM4

0.697

ITEM3

0.697

ITEM2

0.568

ITEM1

2

2

2
0.568

PP
PE1
PE2
PE3
PE4
PE5
PE6
PE7
PES8
PE9

PE10

PE11

PE12
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BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO RESOLUCION DE CONFLICTOS

FLEXIBILIDAD RESPONSABILIDAD RECOMPENSA CLARIDAD ESPIRITU DE EQUIPO PD

PP ITEM1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEM5 | ITEM6 | ITEM7 | ITEM8 | ITEM9 |ITEM10 |ITEM11 [ITEM12 |ITEM13 |ITEM14 | TOTAL
PE1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 38
PE2 2 3 1 2 2 3 3 2 2 3 1 2 1 3 30
PE3 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 19
PE4 1 2 1 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 3 31
PES5 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 18
PEG6 1 2 1 3 1 3 3 1 3 2 2 3 2 3 30
PE7 3 3 2 3 3 1 2 2 2 3 2 1 1 1 29
PES8 1 2 3 3 3 2 1 1 1 1 1 3 2 2 26
PE9 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 36
PE10 3 2 2 3 3 2 3 1 3 2 3 3 2 1 33
PE11 3 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 20
PE12 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 3 24

0.727 | 0.447 | 0.629 0.750 | 0.568 | 0.811 | 0.727 | 0.750 | 0.629 | 0.811 | 0.629 | 0.811 | 0.568 | 0.992 | 42.879

9.848

1.08 0.770

o= 0.830




