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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos para
optar el Grado de Magister en Educacién, con mencion en docencia y gestion
educativa de la Universidad Privada “César Vallejo”, se pone a su disposicion la tesis
titulada: Estilos de gestién de conflictos y el clima institucional en docentes de las
instituciones educativas del Nivel Inicial de la Red Educativa N°11-ugel 02-Rimac-
2014.

Los capitulos y contenidos que se desarrollan son:

En el capitulo I, contiene la introduccion, los antecedentes y fundamentacion cientifica,
técnica o humanistica , la justificacién, el problema, las hipotesis y los objetivos,
en el capitulo Il , comprende el marco metodoldgico, las variables de estudio Estilos
de gestion de conflictos y el clima institucional, la operacionalizacion de variables, la
metodologia, el tipo de estudio , el disefio, la poblacion, muestra y muestreo,
ademas las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, los métodos de analisis
de datos. En seguida continda en el capitulo Il los resultados de la investigacién, en
el capitulo IV la discusion, capitulo V las conclusiones, el capitulo VI las
recomendaciones y finalmente el capitulo VII donde se ubican las referencias
bibliograficas. Asi como los anexos donde estan los documentos sustentatorios y

evidencias del estudio realizado.

Esperando que esta investigacion se ajuste a las exigencias establecidas por la

Universidad y merezca su aprobacion.

Las autoras
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Resumen

La investigacion de estudio tuvo como objetivo: determinar la relacion que existe entre
los estilos de gestion de conflictos y el clima institucional en docentes de las
Instituciones Educativas del Nivel Inicial de la Red Educativa N° 11-Ugel 02-Rimac-
2014.

La investigacion se realiz6 bajo el disefio no experimental, descriptivo correlacional,
porque se determind la relacién entre las variables de estudio, apoyandose en el
método hipotético deductivo, la poblacion de estudio estuvo conformada por 154
docentes de las Instituciones Educativas del Nivel Inicial de la Red Educativa N° 11-
Ugel 02-Rimac-2014, la muestra fue probabilistica estratificada y estuvo conformada
por 140 docentes, para la recopilacion de datos se utilizaron dos cuestionarios, una
para cada una de las variables de estudio: estilos de gestion de conflictos y el clima

institucional, el andlisis de los datos se realiz6 con la correlacion de Spearman.

Los resultados de la contrastacion de las hipotesis con el estadistico no paramétrico
de Spearman nos indica que existe relacion significativa alta (r= 0,758) entre el estilo
de gestién de conflictos de retirada y el clima institucional; existe relacién significativa
moderada (r= 0,686 ) entre el estilo de gestion de conflictos de suavizante y el clima
institucional; existe relacion significativa alta (r= 0,789) entre el estilo de gestién de
conflictos de dominacion y el clima institucional y existe relacion significativa alta (r=

0,758) entre el estilo de gestion de conflictos de compromiso y el clima institucional.

Palabras claves: estilos, gestion, conflictos, clima, institucional
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Abstract

The research study aimed to: determine the relationship between conflict management
styles and organizational climate in teachers of educational institutions of the Initial
Level of Educational Red No. 11, 02-Rimac Ugel 2014.}

The results of the testing of hypotheses with the nonparametric Spearman
statistic indicates that there is a high significant correlation (r = 0.758 ) between the
style of conflict management of withdrawal and the institutional environment ; There is
moderate significant correlation (r = 0.686 ) between the style of conflict management
softener and institutional climate; There is high significant relationship (r = 0.789 )
between conflict management style of domination and institutional climate and there is
a high significant relationship (r = 0.758 ) between the style of conflict management

commitment and institutional climate.

The results of the testing of general hypothesis with the nonparametric
Spearman statistic indicates that there is high significant correlation (r = 0.782) between
the conflict management style and organizational climate in Educational Institutions of
the Initial Level Educational Network N 11-Ugel 02-Rimac 2014.

Keywords: styles, management, conflict, climate, institutional
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.  INTRODUCCION



1.1 Antecedentes

Investigaciones internacionales

Souza (2010), en su tesis Competencias Emocionales y resolucion de conflictos
interpersonales en el aula, presentada para obtener el grado de magister en la
Universidad Auténoma de Barcelona, Espafia. Llego a los siguientes resultados: La
empatia y el rol moralizante presenta una correlacion positiva significativa (r=0,226,
p<0.05); a la solucion de los problemas y el rol indefinido correlacion6
negativamente (r=-0,250, p<0.05) entendemos que en funcién de la situacion el
profesor adopta un rol u otro, no es algo definido por lo tanto el profesor no sigue
unas pautas definidas a priori para solucionar los problemas. En referencia a la
flexibilidad y el rol autoritario correlacion6 negativamente(r=-0,233, p<0.05),
entendemos que cuanto menos flexibilidad demuestra méas autoritarismo. Ya el
control de los impulsos correlacion6 con el rol pasivo (r=, 222, p<0.05) esto podria
explicarse que el profesor con el rol pasivo tiende no gestionar los impulsos. En
relacion al optimismo correlacion6 significativamente con el rol moralizante (r=0,210,
p<0. 05) por ello entendemos que el profesor que adopta este rol, tiende a
supervalorar que el discurso moral resulte positivo al cambio. Respecto a los
subtests se observan relaciones negativas entre el perfil punitivo y el optimismo (r=-
0.292; P<0.05), el profesor que adopta este perfil tiende a no ver el potencial positivo

de los alumnos, el profesor tiende a ver la parte negativa de la situacion.

Olivar y Romero (2008), realizaron la tesis Propuesta para la reduccion de
conflictos en escuelas de la 1y Il etapa de Educacién Basica, presentada presentada
para obtener el grado de magister en la Universidad Pedagdgica Experimental
Libertador Venezuela. Se ubica en la modalidad de proyecto factible fundamentado
en una investigacion de campo descriptiva. La poblacién estuvo constituida por
treinta y dos (32) docentes y tres (03) directivos. Llegando a los siguientes
resultados: una de las competencias mas importantes del gerente para administrar

conflictos es la habilidad comunicacional; por ello llama la atencion que un alto
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porcentaje de respuestas (didlogo como forma de negociacién) se ubique en la
alternativa algunas veces (76%); y en la alternativa nunca haya merecido en 25%
de respuestas. Estos resultados pueden estar reflejando deficiencias en esta
competencia tan importante en la gerencia moderna. En relacion con la practica del
reconocimiento por escrito y verbal de la actuacion pedagdgica, el 100% considero
gue algunas veces el directivo lo ejecuta. En cuanto a si el directivo colabora en la
busqueda de una solucion factible mediante la discusion abierta y franca acerca del
conflicto, el 69% respondié que algunas veces lo hacen y un 31% manifestd que
siempre ocurre. Sin embargo en el item 13, el 25% sefialé que nunca escuchan los
puntos de vista de todos antes de emitir juicios, el 69% considera que algunas veces

lo hacen y el 6% restante opina que siempre escuchan sus puntos de vista.

Abrego, Gonzalez y Lullo (2012), en la tesis: Elaboracion de un disefio
instruccional para el desarrollo de habilidades en el manejo de conflictos y
negociaciones utilizando la inteligencia emocional, presentada para obtener el
grado de magister en la Universidad Central de Venezuela, se obtiene los siguientes
resultados: la mayoria de los entrevistados, 70 % declararon su estilo a la hora de
tomar decisiones es una combinacion de pensamiento y forma de sentir; el 30 % de
las personas declaran que sus decisiones se centran en un pensamiento racional
y objetivo; la opcidn que sefiala que sus decisiones son viscerales, se basan en su
forma de sentir no fue considerada por los entrevistados. Ademas la mayoria de los
entrevistados, el 60,9 % declararon que ante una decision tomada por su jefe con
la cual no esta de acuerdo, le daria a su jefe todos los datos objetivos y le mostraria
como siente con respecto a eso; el 30,5% personas declaran que le mostraria a su
jefe todos los datos objetivos referentes a la decision; el resto de los entrevistados
8,6% declaran que le diria a su jefe como se siente con respecto a la decision que

se ha tomado.
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Investigaciones nacionales

Coz (2010), investigb acerca de La cultura institucional desde la perspectiva de los
directivos, docentes, alumnos, personal administrativo y de servicio de una
Institucion Educativa, presentada para obtener el grado de magister en la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, arribando a la conclusion que: La cultura institucional
segun los diferentes estamentos de la Institucion Educativa estudiada, es un
concepto que esté relacionado con la gestidon y organizacion, asi como su aplicacion
por parte de cada agente educativo. Ademas, que el interés y preocupacion de los
diversos estamentos se centra en las relaciones interpersonales, en su clima
institucional, asi como en los valores y creencias de la Institucién Educativa. El
resultado mas relevante es que existe una correlacion positiva moderada de 0, 65
entre la cultura institucional y la gestion de los directivos de una Institucion

Educativa.

Bustamante (2007), en su investigacion La comunicacion interna en una
organizacién escolar y el proceso de gestion educativa aborda el tema de la
comunicacioén interna en las organizaciones educativas. Presentada para obtener el
grado de magister en la Pontificia Universidad Catélica del Perud, Se trata de una
investigacion descriptiva realizada en el colegio Salcantay situado en el distrito de
Surco, en la ciudad de Lima. El problema de investigacion inicial fue: ¢ Cuéles son
los factores que intervienen en el proceso de comunicacion interna de un colegio de
gestion privada y en qué medida influyen la eficacia de la gestion escolar? Tal fue
la informacién que buscaron respondiendo a su objetivo general. Para comprobar
hipétesis y variables disefid tres instrumentos: un cuestionario, una encuesta tipo
entrevista y una lista de control. Todos ellos pasaron una aplicacion piloto y luego,
una consulta técnica a dos profesores expertos. Las conclusiones del trabajo se
refieren a la necesidad dar mas énfasis a la comunicacion interna en las
organizaciones educativas por la importante influencia que tiene en la cultura, el
clima institucional y en el nivel de compromiso con los objetivos de la institucion.

Finalmente, elabor6 una propuesta para mejorar el sistema de comunicacion interna
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en el colegio investigado. Como resultado se observa que la comunicacion interna
en una organizacién escolar y el proceso de gestion educativa estan relacionados
positivamente segun la correlacion de Spearman en 0,781, representando ésta una

correlacion alta entre las variables.

Lépez (2008), en su estudio Percepciones de los directores respecto a la
importancia y aplicabilidad de la negociacion en la gestion educativa: un estudio en
los centros educativos publicos del distrito de Huaral, presentada para obtener el
grado de magister tuvo como objetivo principal conocer las percepciones de los
directores de los centros educativos publicos respecto a la importancia y
aplicabilidad de la negociacién en la gestion educativa y sugerir alternativas para
mejorar la produccion de Normas tanto a nivel Interno (Institucién Educativa) como
a nivel externo (Nacional). En cuanto al tipo y disefio, se tratd de una Investigacion
descriptiva - cualitativa, con el uso de técnicas de recoleccion de informacién como
la entrevista semi estructurada y el andlisis documental. La muestra representativa
estuvo constituida por 17 directores de Centros Educativos Publicos del distrito de
Huaral. Se usaron las técnicas de triangulacion y andlisis de contenido para efectuar
el proceso de andlisis de los resultados. En los resultados de la investigacion se
aprecia el conocimiento superficial que tienen los directores respecto de las normas
de Gestién Educativa emanadas por el Ministerio de Educacion, debido a que ellos
consideran que las normas actuales no se ajustan a sus realidades, porque se
contradicen entre ellas y por la dificultad que encuentran en la comprension de las
mismas. Por lo tanto, los directores no traducen las normas actuales de gestion
educativa en sus normas internas de gestiébn. Los directores sugieren que las
normas de negociacién en la gestién educativa deben elaborarse a un nivel mucho
mas cercano a los que aplican las normas, y deben de participar en su elaboracion

los directamente involucrados en ellas.
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1.2 Marco Teérico

1.2.1 Definiciones de la variable Estilos de gestién de conflictos

En la presente investigacion se asume el enfoque tedrico que plantean Blake y Mouton
(1970) respecto a los estilos de gestion de conflictos, definiéndola como “los distintos
tipos de comportamiento que adoptan los gerentes, cayendo cada uno de ellos en
algun lugar dentro de su trabajo diario”. (p. 31). En el &mbito educativo implica asumir

con responsabilidad los enfrentamientos y oposiciones a nivel interno y externo.

La gestion de conflictos conlleva el desempefio de un conjunto de acciones, por
parte de los directivos, para alcanzar lo objetivos de la organizacion. Kinicki y Kreitner

sostienen que:

El manejo de conflictos equivale a la negociacion o proceso de estira y
afloja entre partes independientes cuyos intereses estan en conflicto, es un
proceso de interaccion en el que dos 0 mas partes con valores comunes y
antagonicos, se reunen para confrontar y discutir sus diferencias y lograr un
acuerdo que sea satisfactorio para ambas partes, buscando un acuerdo

mutuo a traves del didlogo (2003, p. 24).

Dicha gestion esta orientada a prevenir o contener la escalada de un conflicto o a
reducir su naturaleza destructiva, con el fin dltimo de alcanzar una situacion en la que

sea posible llegar a un acuerdo o incluso a la resolucion del propio conflicto.

Casamayor (2002) menciona que un conflicto se produce cuando “hay un
enfrentamiento de intereses o de las necesidades de una persona con los de otra, o
con los de quien detenta la autoridad legitima y la forma mas adecuada de resolver

un conflicto depende de cada contexto especifico” (p. 45)
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La negociacion del conflicto consiste en la comunicacion entre dos 0 mas partes,
gue desean alcanzar un acuerdo para mejorar sus relaciones interpersonales o

resolver el conflicto existente entre ellos.

En Proyect Magament Institute (2013, p. 3) se sefala que “La gestion del conflicto
tiene por objeto contener una situacion de enfrentamiento violento y reconducirla hacia
formas de interaccion menos destructivas”.  Esto implica una transformacion del
conflicto, es decir, un proceso por el que éste pasa de ser intratable o de muy dificil
resolucién, a ser tratable o susceptible de verse resuelto a través de procesos
tradicionales (judiciales) o alternativos de resolucion de disputas (negociacion,

mediacién, arbitraje).

Picard (2009, p.34) sefiala un grupo de creencias basicas que si las poseemos 0
tratamos de sustituir nuestras creencias negativas por ellas, favorecen que el conflicto

sea constructivo para las partes participantes:

Creer en laflexibilidad, en el sentido de que las personas pueden modificarse,
ajustarse en las relaciones conflictivas sin que esto signifique perder su
esencia e identidad personal.

Creer que el conflicto no debe permanecer sin resolverse.

Creer que mi punto de vista acerca de la situacion conflictiva puede ser
erréneo o distorsionado y por tanto es importante y hasta decisivo, escuchar
el punto de vista del otro u otros.

Creer que se puede encontrar una alternativa o solucion que concilie los

intereses de las partes implicadas.

De ese modo se entiende que el manejo de conflictos es un conjunto de estrategias
y actividades que procuran prevenir una escalada de tensiones y transformar
relaciones de confrontacion en relaciones de colaboracion y confianza para la
convivencia pacifica, justa y equitativa. EI manejo de conflictos se considera entre las

habilidades principales que debe tener un directivo, en cualquier nivel que trabaje.
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Folberg (2009, p. 12) menciona:
Lo importante no es saber como evitar o suprimir el conflicto, porque esto
suele tener consecuencias dafiinas y paralizadoras. Mas bien, el propdsito
debe ser encontrar la forma de crear las condiciones que alienten una

confrontacion constructiva y vivificante del conflicto.

El problema del conflicto no se encuentra en el conflicto mismo, sino en las
creencias de las personas. Las creencias son muy dificiles de erradicar o alterar. A
menudo las personas prefieren mantener una creencia y no aceptar la evidencia de

sus sentidos.

Se debe entender entonces que el conflicto es una parte constitutiva de la

naturaleza humana, y tenemos que convivir con él de modo cotidiano.

1.2.2 Dimensiones de la variable Estilos de gestién de conflictos

En la investigacion se asumen como dimensiones los estilos determinados por Blake
y Mouton (1970)
La conceptualizacion de términos enfocados a definir un estilo, estrategia o
dimensién para atender los conflictos institucionales, se encuentra expuesta
en la determinacion y posicion que adoptan las partes implicadas para dar
solucion al conflicto planteado y percibido, la manifestacion de estos
enfoques no sugiere una regla a utilizar para resolver conflictos, es solo una

diferenciacion que agrupa las formas comunes de resolucion. (p.32)

Los estilo de retirada, suavizante, de dominacion y de compromiso son

desarrollados a continuacion.
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1.2.3 Definicién de las dimensiones de la variable estilos de gestiéon de

conflictos

Dimensién 1: Estilo de retirada

Blake y Mouton (1970) al respecto mencionan que “El estilo de retirada trata de ignorar
en forma pasiva el conflicto en lugar de resolverlo. Cuando se elude afrontar el
conflicto, se manifiesta un comportamiento poco asertivo y cooperativo” (p.34).

Por tanto es una alternativa que lleva a que el conflicto no se resuelva y que las partes
implicas de igual forma se ven afectados porque hay expectativas no resueltas. Este
tipo de resolucion se puede contemplar cuando se trate de asuntos donde el interés
del problema es menor, cuando la confrontacion del conflicto puede dafar una relacion
gue es importante, se trate de un conflicto trivial, etc. De otra forma la evasion puede
contribuir a empeorar la situacion o a generar una situacion que puede repercutir en el

futuro.

Camafio (2008) al respecto sefiala: “el Jefe no aborda los desacuerdos. Si la
cuestiéon de desacuerdo es importante para la otra persona puede intensificar la
situacion de conflicto” (p. 1) Este procedimiento se puede utilizar por el jefe para
permitir calmarse a la otra parte o para conseguir tiempo y poder estudiar la cuestion

con méas profundidad.

De Diego y Guillén sostienen que:
La evitacion delimitada entre lo no cooperativo y no asertivo se manifiesta
cuando una cuestion es trivial o bien urge resolver problemas mas
importantes, también cuando uno se da cuenta de que no puede satisfacer
sus deseos, cuando hay mas posibilidades de problemas que de lograr una
solucion provechosa para lograr que la gente se tranquilice y recobre la
objetividad, cuando la obtencion de informacion reemplaza a la decision
inmediata, cuando otros pueden resolver el conflicto mas satisfactoriamente

finalmente cuando las cuestiones parecen secundarias o sintomaticas de
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otras. (2008, p. 91). A veces es conveniente evitar conflictos en los que se
crea que la otra parte es peligrosa, bien porque la persona pueda llegar a ser
destructiva, o bien porque sea demasiado poderosa para negociar con usted

de igual a igual.

Dimensioén 2: Estilo suavizante

Blake y Mouton (1970) sefialan que:
Se recurre a este estilo tratando de resolver el conflicto cediendo ante la
otra parte. Quien adopta esta modalidad manifiesta un comportamiento
poco asertivo pero cooperativo. En este caso se satisface completamente
las necesidades de la otra parte desatendiendo la posicion propia ante él.
(1970, p.34)

El estado resolucion mencionado, tiene varias interpretaciones en la que podamos
afirmar que puede ser una alternativa que agilice la resolucién del conflicto, no se
afecta directamente la relacion, pero a su vez se da la posibilidad que la parte
complacida, igualmente una posicion débil pierde poder de negociacion en futuras

confrontaciones.

Camafio (2008) dice: “Destaca areas comunes de acuerdo y resta importancia a las
areas de diferencia. El estilo suavizante puede no responder a las cuestiones reales
de desacuerdo”. (p.1). La conciliacion es un modo mas eficiente, sin embargo, puesto
qgue al identificar areas de acuerdo puede ayudar a definir mejor las areas de
desacuerdo, y ademas el proyecto puede continuar en areas donde existe acuerdo de

las partes.

De Diego y Guillén (2008) que sostienen que “este estilo caracterizado por el
servilismo (Cooperativo y no asertivo) se manifiesta cuando uno descubre que esta
equivocado, cuando las cuestiones son mas importantes para otros que para uno” (p.
32).
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Ademas es usada para minimizar la pérdida cuando la mayoria no comparte las
mismas opiniones, cuando la armonia y la estabilidad tienen prioridad para permitir

gue otros partes se desarrollen al aprender de sus errores.

Dimensién 3: Estilo de dominacién

Blake y Mouton menciona al respecto:
Alto interés por uno y bajo interés por los demas. Es un estilo que ha sido
identificado como una orientacion de ganador-perdedor. Se trata de un tipo
de persona que procurara por todos los medos lograr sus objetivos y que,
como consecuencia de ello, ignorara bastante a menudo las necesidades

y expectativas de su oponente” (1970, p. 54)

El conflicto surge cuando un sistema de creencias cree que los valores que de él se
desprenden deben ser aplicados en todas partes, y adopta como misién que esto

suceda.

Camarno (2008) lo caracteriza como “Imponer el punto de vista de uno a costa del
otro”. (p. 2) La fuerza se utiliza a veces como el ultimo recurso por los jefes, puesto

gue puede provocar resentimiento y deterioro del clima laboral.

Este estilo de resolucion, cita una posicion drastica en donde una de las partes
satisface sus intereses a expensas del otro. En este caso una condicion impositiva o
enteramente excluyente de los intereses de los demas participantes, conduce a que
en el momento se resuelva a su favor las circunstancias, pero igualmente abre la

brecha al deterioro de las relaciones humanas.

De Diego y Guillén (2008) mencionan:

El estilo de dominacién estd enmarcado en la competencia (no cooperativa

y asertiva) y se da cuando es vital la accién inmediata y decidida, en
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cuestiones importantes en que es preciso emprender acciones
impopulares, en cuestiones vitales para el bien de la organizacion cuando
uno sabe que tiene razén y contra los que se aprovechan de un

comportamiento no competitivo (p. 32)

Dicho estilo de resolucion es claramente apreciable en las determinaciones
autocraticas donde la administracion ejerce la posicion de poder e impone condiciones
y el inico camino es su cumplimiento para la obtencion de objetivos, sin contemplar la

aprobacion del personal que debe ejecutar esas directrices.

Dimension 4: Estilo de compromiso

Blake y Mouton (1970) “Se trata de una concesion asertiva de las partes en la cual
ambas ceden proporcionalmente de sus intereses para llegar a una soluciéon” (p. 14)
Asi, por medio del compromiso se genera una situacion de yo gano en parte y ti
también” (p.32) En este caso se comparten las pérdidas y ganancias. El poder de las
partes es similar, de tal manera que ninguna de las partes puede forzar una solucién
que los favorezca, un claro de este tipo de resolucion es el que se da en la mayoria de

negociaciones colectivas.

Camafio (2008) lo caracteriza como “regatear y buscar soluciones que aportan
algun grado de satisfaccion a las partes involucradas en el conflicto” (p.2) puesto que
el compromiso da resultados sub optimos, el jefe debe valorarlo en relacion a los

objetivos institucionales.

Linda entre lo cooperativo y asertivo desarrollandose al encontrar una solucion
integradora cuando ambos tipos de interés no admiten el compromiso, cuando el
objetivo consiste en aprender, para aprovechar las ideas de personas con distinto
puntos de vista, para lograr la aceptacién al incorporar en un consenso los diferentes

intereses y resolver los sentimientos que han entorpecido la relacion.
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De Diego y Guillén (2008):

Este tipo de estilo, denota un alto grado de colaboracion en donde la
intencidn de las partes es resolver el problema, al aclarar las diferencias,
en vez de acomodar los distintos puntos de vista a una pertinente solucion”
sefiala El beneficio principal, esta en la conviccién conjunta de tomar la

mejor decision al conflicto. (p. 14).

Este se caracteriza porque hay cooperacién y busqueda de un resultado
mutuamente beneficioso, aqui se desean satisfacer por completo los intereses de las
partes. Esta resolucion que apunta a encontrar la mejor solucion del conflicto, requiere

un mayor tiempo, esfuerzo y habilidad cooperativa.

1.2.4 Teorias de la variable estilos de gestion de conflictos

Blake y Mouton (1970) representan el primer esquema conceptual que clasificé los

estilos de gestion de conflictos y fue el precursor de un modelo bidimensional.

En su obra, Blake y Mouton (1964) identificaron cinco modos de manejo de
conflictos dependiendo del grado en que los sujetos tuviesen interés por la produccion
y/o por las personas. La teoria bidimensional de Blake y Mouton se refiere a que las
partes pueden tener dos motivaciones principales con respecto a los conflictos
interpersonales: el deseo de obtener sus propias metas (interés por la produccion) y

el deseo de mantener relaciones interpersonales (interés por las personas).

A través de estas dos dimensiones del Managerial Grid o malla gerencial, surgen
cinco estilos para la gestion de los conflictos: a) suavizante (alto interés por las
personas y bajo interés por la produccion); b) retirada (bajo interés por las personas y
la produccién); c) compromiso (interés medio por las personas y la produccién); d)

solucion de problemas (alta preocupacion por la personas y por la produccién), y e)
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dominacion (alta preocupacion por la produccién en comparacion con el bajo interés

por las personas) establecen Blake y Mouton (1970).

El modelo bidimensional ha inspirado a otros autores a profundizar en la propuesta
de Blake y Mouton quienes a pesar de incorporar leves modificaciones, coinciden con
Blake y Mouton respecto a la relacién existente entre las cogniciones del sujeto y la
seleccion de un estilo de afrontamiento ante un determinado conflicto. En la Figura 2
se presenta dicha propuesta (Blake y Mouton, 1964; Hall, 1969; Lawrence y Lorsch,
1967).

Alto
Dominacién (Blake y Mouton, 1964) Solucién de problemas (Blake y

~ Mounton, 1964)
= 2 Ganar — Perder “el luchador rudo”
: 1 Hall, 1969 Integrativo “el solucionador de
LI (Hall, 1969) problemas” (Hall, 1969)
e F Facilitacién (Lawrence y Lorsch, Confrontacién (Lawrence y Lorsch
g 3 3 1967) 1967)
-
£y 8
$5k
[ 3
= -4 ‘i‘ Compromiso (Blake y Mouton, 1964)
3 g E Transaccién (Hall, 1969)
'i % E Compromiso (Lawrence y Lorsch, 1967)

2
283
‘g g g Retirada (Blake y Mouton, 1964) Suavizante (Blake y Mouton, 1964)
5 8 5 Perder - Dejar (Hall, 1969) Ceder - Perder “el ayudante

_ Retirada (Lawrence y Lorsch, 1967) amigable” (Hall, 1969)
Bajo Presién (Lawrence y Lorsch, 1967)

—
Bajo Interés por las personas (Blake y Mouton, 1964) Alto
Interés por las relaciones (Hall, 1969)
Interés proplo (Lawrence y Lorsch 1976)

Figura 1: Estilos de gestion de conflictos en Prieto ( 2012, p. 28)

Segun Falley (1975, p. 29) “quienes solucionan de forma efectiva los conflictos se
apoyan claramente en los estilos de solucién de problemas y de suavizacién”. Por otra
parte, quienes solucionan conflictos de forma poco efectiva confian mucho en la
imposicion y en la retirada. Blake y Mouton sugieren que cuando las partes piensan
gue es posible llegar a un acuerdo y cuando entran en juego problemas de gran

interés, entonces las partes trataran de centrarse en la solucion de problema; por otra
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parte, si los problemas son de poca importancia y las consecuencias de los resultados
no son especialmente importantes, suavizardn el desacuerdo y cederan si es

necesario.

1.2.5 Definicién de la variable Clima institucional

Litwin y Stringer (1968) definen al Clima institucional como “Las percepciones directas
o indirectas de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral en que
esas personas trabajan y que se supone influyen en sus motivaciones y conductas”.
(p. 34). En el caso especifico de la presente investigacion son las percepciones de los
docentes sobre cuestiones internas y externas a ellos, que determinan las buenas

relaciones dentro de las instituciones educativas.

Los autores proponen el Clima institucional como un filtro por el cual pasan los
fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo., toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el Clima institucional se mide la forma como es percibida la organizacion.
Las caracteristicas del sistema institucional generan un determinado Clima

institucional.

Alvarez sefiala que:
El Clima Institucional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempeiio de la institucion, puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion
personal de la "opinién" que los trabajadores y directivos se forman de la

organizacién a la que pertenecen (2010, p. 78)

El clima institucional es un tamiz, no mide la realidad tal cual es, sino que como
ella es percibida. Los factores institucionales como la estructura o los tipos de
recompensas que se usan son entendidos por los trabajadores en base a sus

percepciones.
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Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre
su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizaciéon como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Bustos y Miranda sefialan que el clima institucional tiene importantes y diversas
caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacion en que se desempefian los miembros de ésta, estas
caracteristicas pueden ser externas o internas. Estas carac