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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre los conflictos laborales y el desempefio de los trabajadores
de la corporacion vega, san martin de porres 2017.la investigacion es correlacional
y de disefio no experimental, para medir la variable de conflictos laborales y
desempeifio a los trabajadores se tomo el instrumento de cuestionario de likert. la
investigacion realizada nos indica que existe una relacion entre las dos variables,
los conflictos laborales y su relacion con el desempefio de los trabajadores, en la
prueba de spearman nos indica que la correlacion entre las variables es de 0.522,
lo cual representa una correlacion positiva moderada. tambien se puede observar

gue hay relaciones positivas entre las dimenciones segun resultados obtenidos.

Palabras Claves: Los conflictos, Desempefio, Confrontacion.

ABSTRACT

In the present research has as main objective to identify the relationship between
labor conflicts and the performance of the workers of la vega corporacion, san martin
de porres 2017. the research is correlational and of no-experimental design, to
measure the variable of labor disputes and performance to the workers took the
likert questionnaire instrument. the research indicates that there is a relationship
between the two variables, labor conflicts and their relationship with the performance
of workers, in the spearman test we indicate that the correlation between the
variables is 0.522, which represents a positive correlation moderate it can also be
observed that there are positive relationships between the dimensions according to

the results obtained.

keywords: Conflicts, Performance, Confrontation.



I.INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

Podemos observar que en el mundo organizacional se presentan situaciones
de conflicto entre una persona o un grupo de personas esto a que se debe, se
puede decir que no somos iguales, tenemos diferentes culturas, costumbres,
tenemos diferentes formas de pensar y reaccionar ante una situacion complicada o
diferencias de puntos de vista que se pueden convertir en conflictos.

Nos damos cuenta que muchas personas y organizaciones no poseen un
adecuado manejo de conflicto laborales ya que creen pensar que estos puntos no
son importantes para las empresas y que no afectan el funcionamiento de la misma,
no saben cdmo manejar activamente de los conflictos que se presentan, aunque es
algo inevitable pero también es algo que se pude prevenir en muchas ocasiones ya
sea para una grande, mediana o pequefia empresa.

Asi podemos apreciar que en nuestro pais las personas nunca tienen objetivos
e interés iguales investigaremos como podemos dar diferentes manaras de solucion
a estos conflictos dentro de nuestra empresa.

Observamos también que el desempefio de los trabajadores se da de acuerdo
a como se siente en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades
de desempefiar nuestro trabajo correctamente.

La Coporacion Vega de San Martin de Porres es una empresa lider dedicada a
la comercializacion de productos de consumo masivo. Nuestra amplia presencia en
el mercado se basa en una red comercial cuya mision es Satisfacer siempre las
necesidades de nuestros clientes brindando un servicio personalizado,
comercializando productos de calidad y garantia, a los mejores precios del
mercado.

Actualmente el problema encontrado en Corporacion Vega de San Martin de
Porres es que, el actual desempefio de los trabajadores no es el mas adecuado y
una de las causas puede ser que las condiciones de trabajo no son las mas optimas
en algunos factores, lo que vienen generando un sin numero de conflictos entre los
trabajadores, estrés, riesgos, lo que ha traido como consecuencia que el
desempefio de los trabajadores no sea el mejor lo cual es una preocupaciéon de la

alta direccion de la entidad revertir esta situacion.



Con lo dicho anteriormente, podemos decir que para esta investigacion se toma
como base a la corporacion vega de san Martin de Porres, donde se puede observar

algunos factores que generan las malas condiciones laborales.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1 Antecedentes Nacionales

Miranda (2010). En su Tesis titulada “La comunicacion estratégica como
herramienta para la resolucion de conflictos” un estudio de caso. La
investigacion se hizo en la pontificia universidad catélica del Perd. La finalidad
con la que se elaboro fue para obtener el Grado Académico de Magister en
Comunicaciones. El objetivo fue determinar como la comunicacion estrategica
se puede utilizar como herramienta para la resolucion de conflictos, La
investigacion uso el método de investigacion descriptiva y disefio experimental.
Se obtuvo las siguientes conclusiones: Las empresas deben preocuparse por
comunicar de manera transparente para contar con relaciones buenas entre los
colaboradores, pues de esta manera se evitarda algun problema o tipo de
conflicto entre ellos. La comunicacion para el desarrollo es un asunto que la
empresa trabaja con mucho énfasis, pues cree que esta es muy esencial para
el desarrollo del personal. Después de haber analizado, es posible decir en este
caso que la comunicacion es importante para el desarrollo y para el cambio
social, ya que ejerce un papel fundamental en las relaciones laborales. La
comunicacién como un proceso natural en las interacciones humanas, creando
el didlogo en todos los contextos en que ella se desarrolla. En base a esto las
sociedades se constituyen en un permanente didlogo y, de esa manera, se
benefician de la diversidad generada por esas relaciones

Neyra (2014). En su Tesis titulada “El arbitraje potestativo como forma
de solucion de conflictos laborales”. El presente trabajo fue elaborado por la
Pontificia Universidad Catolica del Peru de la ciudad de Lima. Se realiz6 con la
finalidad de obtener el Grado de Magister en Derecho de la empresa. El objetivo
fue indentificar como se presentan los conflictos en la sociedad y el ambito
laboral. La investigacion es descriptiva y tiene disefio no experimental. Se llegd
a las siguientes conclusiones: Los conflictos se presentan de forma natural en

la sociedad; y, si nos ubicamos en contexto laboral, esta puede ser vista desde



una perspectiva individual o colectiva. Para ello, el Estado cuenta con distintos
mecanismos de solucion de conflictos laborales, de forma autocompositiva (la
negociacion directa, la mediacion, la conciliacion y el extraproceso) o
heterocompositiva (arbitraje atipico o intervencion atipica). Para muchos
representantes laborales, el arbitraje potestativo no es una resolucion atractiva
para someter un conflicto a dicha modalidad, mas aun porque el proceso
advierte la existencia de mucha incertidumbre en el resultado a obtener, sin que
sea necesariamente satisfactorio para ambas partes; considerando la
posibilidad que para muchos sindicatos esta modalidad tiene un costo
econémico muy elevado de asumir por parte de los afiliados al sindicato.
Finalmente, existen posiciones distintas con respecto a esta doctrina y
jurisprudencia nacional e internacional, sin embargo, actualmente este
instrumento al ser ya de aplicacion en el marco de las relaciones laborales, ha
tenido un alto impacto en la variacién de las estrategias de las partes y un
cambio en la conducta de las mismas para la confrontacién de procesos. Por
una parte, los sindicatos deben evaluar si les conviene someterse a una huelga
0 Nno, ya que esto acarrea un gasto economico. Por otra parte, las empresas
deben evaluar las consecuencias y el método de resolver mediante la
negociacion para evitar pérdida econémica y capital humano.

Cayetano (2015). En su Tesis titulada “Condiciones Laborales y el
desempefio de los colaboradores en la financiera Edyficar —Chimbote 2014”. La
investigacion se realiz6 en la Universidad Nacional de Trujillo. El fin de la
investigacion fue la obtencion del titulo Profesional de Licenciado en
Administracion. El objetivo fue determiner las condiciones laborales en la
financier Edyficar. El tipo de investigacion es descriptiva transversal y disefio
no experimental. La investigacion llegd a las siguientes conclusiones: Las
condiciones de trabajo influyen negativamente en el desempefio de los
colaboradores dandose a notar actitudes, temor, ansiedad, etc., cuyos factores
alteran el ambiente y las condiciones laborales realizadas diariamente
afectando asi el compromiso organizacional, lo cual trae como consecuencia
un menor nivel de productividad y desempefio. Los colaboradores sefialan que
cambiara su actual centro de trabajo es por una remuneraciéon mas alta, sin

embargo, consideran que las condiciones de trabajo tienen una gran influencia



en el desempefio laboral y ademas se concluye que la relacion es directa entre
las dos variables.

Torres (2016). En su Tesis titulada “conflicto laboral y desempefio de los
trabajadores de las PYMES familiares de sector calzado del distrito EI Porvenir
2016.la investigacion se realizo en la Universidad Cesar Vallejo”. El fin de la
investigacion fue la obtencion del titulo Profesional de Licenciado en
Administracion.El objetivo de la investigacion fue indentificar los conflictos
laborales y el desempefio de los trabajadores de las Pymes familiars del sector
de calzado del provenir. El tipo de investigacion es descriptiva transaccional y
disefio no experimental. La investigacion llegé a las siguientes conclusiones: La
causa de los conflictos laborales se da casi siempre por falta de comunicacion,
ya sea por falta de compafierismo o por falta de interés de los duefios, debido
a gue la actitud que toman ante los conflictos es solo en un 17
%, ya que en la mayoria de caso no es tomada en cuenta. Dentro de la
dimensién incompatibilidad observamos que el indicador de compensacion y
remuneracion tiene un 44% haciendo una causa fuerte de origen de conflicto
dentro de las organizaciones familiares. El nivel de desempefio de los
trabajadores de las Mypes familiares muestra en las tres dimensiones
evaluadas un promedio de 3.27, lo cual indica que el desempefio es regular. La
relacion entre conflicto laboral y la dimension conducta tiene una influencia
inversa en las Mypes familiares del Distrito ElI Porvenir, debido a que la
correlacion del -0.045 indica relacion negativa moderada. La relacion entre
conflicto laboral y la dimension destrezas de los trabajadores tiene una
influencia inversa en las Mypes familiares del Distrito el Porvenir, debido a que
la correlacion del -0,004 indica una relacion negativa muy baja. La relacion entre
conflicto laboral y la dimension resultados de los trabajadores tiene una
influencia inversa en las Mypes familiares del Distrito El Porvenir, debido aque
la correlacién de -0.019, indica una relacion negativa muy baja.

1.2.2 Antecedetes Internacionales

Munguia (2014). En su Tesis titulada “Propuesta de un taller de manejo
de conflictos laborales para mejorar el clima organizacional en personal
operativo de una institucion educativa de asistencia privada”. Esta investigacion

se hizo en la Universidad Autbnoma de México y se realizé para obtener el titulo



de licenciada en Psicologia. Planteo como objetivo de que manera se puede
determiner una Propuesta de un taller de manejo de conflictos laborales para
mejorar el clima organizacional en personal operativo de una institucion
educativa de asistencia privada. La metodologia utilizada fue La investigacion
descriptiva y de disefio experimental. Donde se concluyo Un manejo no
adecuado de estas conlleva a la organizacion a tener serios problemas
laborales. La propuesta del taller tiene como fin apoyar a las organizaciones en
su manejo de conflictos y que se aprenda a negociar y a resolver de manera
adecuada los conflictos conllevando asi a contar con un buen clima laboral
dentro de la organizacion. Se sabe bien que los problemas no resueltos
repercuten de gran manera dentro de la organizacion, por ello es vital darles la
importancia necesaria para evitar los conflictos de gran magnitud.

Ventura, 2015). En su investigacion con titulo “La implementacion del
procedimiento abreviado en la resolucién de conflictos laborales”. La presente
tesis pertenece a la Universidad de Sotavento A.C de la ciudad de México y se
realiz6 para obtener el titulo de profesional de licenciado en derecho.su
objetivo fue determiner como se puede implementar el procedimiento
abreviado en la resolucion de conflictos laborales. La investigacion es
descriptiva y de disefio no experimental.Las conclusiones obtenidas del trabajo
son:El procedimiento abreviado ayudaria a resolver de manera rapida los
procesos mas comunes tales como, el despido injustificado, haciendo que
ambas promuevan la conciliacion o el arbitraje competente,El procedimiento
implicaria resolver caso en una sola audiencia haciendo que las partes se
beneficien de manera econdémica y el ahorro del proceso largo que incurriria
en un gasto mayor, Ademas el trabajador tendria el beneficio de poder
cobrar su prestaciones que por derecho le correspondan en caso de
haberse cometido una falta laborar sin esperar mucho tiempo.

Segun Goyzueia (2013). En su Tesis titulada “Modelo de gestion para
las empresas familiares con perspectivas de crecimiento y sostenibilidad”. Esta
presente investigacion se hizo en la Universidad Catdlica Boliviana San Pablo,
Cochabamba. Se realizo para obtener la Licenciatura en Ingenieria Comercial
Licenciatura en Administracién de Empresas. El objetivo de la investigacion fue

determiner Las empresas familiares tienen alta importancia en la economia de



Paises. Sin embargo, las caracteristicas particulares de la propiedad y gestion
dadas en la empresa familiar hacen que tengan elementos claramente
diferenciados en comparacion a las empresas no familiares, y debido a esto
son generadoras de conflictos, en su mayoria emocionales que no pueden ser
apartados del ambito laboral. EI metodo utlizado fue una investigacion
descriptiva y de disefio no experimental La investigacibn se concluy6 lo
siguiente: Se debe considerar que una empresa familiar se da una situacion
compleja debido a la existencia de tres sistemas interrelacionados, que son la
propiedad, la gestion y la familia y que con frecuencia coinciden en los mismos
organos, es decir, que la misma persona es familiar, propietario y gestor,
haciendo la situacion realmente compleja. Por ello, se requiere compatibilizar
los intereses de los distintos colectivos implicados en la propiedad y gestion de
la empresa familiar, un 6 proceso que favorece la existencia, a menudo latente,
de tensiones en el seno de estas empresas.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Conflictos

Definicion

Segun Gonzales (2012) las define como gestién de conflictos laborales
hace mencién, aunque existe multiples definiciones, en general el conflicto se
suele definir como la existencia de diferencias (en objetos, opiniones, intereses
0 valores) entre, al menos, dos partes (individuos o equipo). realmente el
conflicto existe cuando uno de los individuos o equipo percibe que los objetivos,
opiniones, intereses o valores de la otra parte dificultan o impiden el alcance de
los objetivos laborales propios. (p. 121)

Es por ello cuando menciona también Chiavenato (2009), que en la
administracion de recursos humanos que define como las condiciones
ambientales del lugar de trabajo puede afectar positivamente o negativamente
para el empleador esto va hacer que el trabajador se adapte para mejorar su
productividad y un mejor rendimiento en sus funciones, menciona también que
en el trabajo influye mucho estos aspectos la iluminacion, el ruido y la
temperatura. En su libro titulado “Es un proceso de oposiciéon y confrontacion

entre individuos o grupos de las organizaciones en el cual las partes ejercen su



poder para perseguir objetivos que consideran valiosos y al mismo tiempo
impedir que la parte opositora logre metas” (p.390)

“‘Desea alcanzar sus objetivos, que estan ligados con los de otra parte, e
interfiere con los esfuerzos de ésta. El conflicto es mucho mas que un simple
desacuerdo o desavenencia: constituye una interferencia deliberada, activa o
pasiva, para bloquear los intentos de la otra parte por alcanzar sus objetivos”
(Mische, 2001, pp. 237-238).

Estos autores manifiestan que el conflicto “Es una ocasion de crecimiento
en dos dimensiones criticas e interrelacionadas: el fortalecimiento personal y la
superacion de los limite personales para relacionarse con otros; enfrentando a
cada parte y sosteniendo puntos de vistas distintos para un buen desarrollo en
la empresa” (Bush & Folger, 1996, p.130).

Los conflictos “Se manifiestan en el transcurrir de la vida, en un sentido
mas amplio es aquel que engloba guerras, disputas y problemas que provocan
conflicto y crisis. Debe ser visto como fendmeno universal con infinitas
expresiones a las cuales se deben sacar provecho en el trabajo” (Vinyamata,
2005, p.24).

1.3.1.1. Enfoque del conflicto

Segun Robbins (1996, citado por Romero Géalvez 2005), Desde que el
conflicto fue objeto de estudio sistémico y materia de investigacion para
analizar sus causas y su naturaleza, y fundamentalmente, sus formas de
resolucién, hasta llegar al momento actual, se han dado tres corrientes o
enfoques: el tradicional, el de relaciones humanas y el interactivo.

a) Enfoque Tradicional:

Tuvo vigencia en las décadas de 1930 y 1940. Defendia la idea de
que todo conflicto es malo, que es sinbnimo de violencia, destruccion e
irracionalidad, y que por tanto habia que evitarlo, porque afectaba
negativamente a las personas, grupos y organizaciones. Para resolverlo o
prevenirlo, plantea que s6lo hay que atacar sus causas, que segun este
enfoque son la mala comunicacion, la falta de franqueza y de confianza, entre
otros. Este enfoque es el que la gran mayoria de nosotros tiene acerca del
conflicto. No obstante, ya hemos visto que no es asi y que existen evidencias

demostrables que no siempre el conflicto es negativo.



b) Enfoque de Relaciones Humanas

Este enfoque fue vigente desde fines de la década de 1940 hasta
mediados de la década de 1970. Sostiene que su presencia en las relaciones
humanas es un proceso natural y que por tanto es inevitable y que debemos
aceptarlo como tal. Sin embargo, plantea que no siempre es malo o negativo
y que puede ser beneficioso para el desempefio de las personas y los grupos.
Significo

un avance en el manejo o gestion de conflictos.

c) Enfoque Interactivo

El enfoque interactivo acepta el conflicto como algo natural, pero
ademas sostiene que es conveniente fomentarlo. Sostiene “que un grupo
armonioso, pacifico, tranquilo y cooperativo, tiende a ser estatico, apatico y a
no responder a las necesidades del cambio y la innovacion”. Recomienda
estimular el conflicto en un grado manejable que incentive la creatividad, la
reflexion, la forma mas eficiente de tomar decisiones, el trabajo en equipo, la
disposicion al cambio y el establecimiento de metas ambiciosas y alcanzables,

contribuyendo a un sentido de logro. (p.471)

1.3.2 Conflicto Laboral

“La existencia del conflicto laboral se puede considerar como un fenémeno
natural, al coexistir en el mundo de las relaciones laborales componentes
claramente contrarios, de una parte, los empresarios y de otra los trabajadores
donde los intereses son contrapuestos” (Gonzales 2006, p.7).

Segun el autor La compleja y movediza relacién entre los empresarios y el
conflicto labora constituye el hilo conductor, en la que se dan cita, en calculada
proporcién, el examen de las transformaciones experimentadas en los ultimos
afos por las formas de reaccion patronal ante las situaciones de confrontacion
colectiva con el andlisis de los margenes de licitud constitucional de su empleo.
La constatacidon de un silencioso pero efectivo transito del cierre a la defensa de
la produccion no constituye, asi, sino el punto de partida de una reflexion de mas
largo aliento sobrelos desequilibrios que esta trascendental mutacion es capaz
de introducir en el esquema democratico de partida relativo a la tutela de los
intereses en juego en las relaciones de trabajo. La originalidad de su

planteamiento, asi como la certera metodologia inductiva de la que se sirve,



permiten considerar a este libro como "una aportacién ldcida y renovadora
acerca de uno de los miradores institucionales privilegiados de nuestra
disciplina, la conflictividad laboral y su comportamiento dentro del sistema
constitucional de derechos y libertades en su conjunto”(Sanguinetti 2006, p.44)

A si mismo Pérez (2010) Los nuevos conflictos laborales tienen mucho que

ver con esta nueva realidad del trabajo en la empresa. De una parte, y como
consecuencia de esa mayor implicacion personal que hoy exige el trabajo, la
regulacion adecuada del ambiente de trabajo en todos sus aspectos (derechos
humanos en el trabajo, inexistencia de acoso moral o sexual, respeto al principio
de igualdad y no discriminacion, estrés en el trabajo, introduccién de nuevas
tecnologias, organizacion del trabajo en la empresa para la conciliacion de la
vida laboral y familiar, etc.) cobra cada dia mayor relevancia y son cada vez mas
como no podia ser de otra forma fuentes de conflicto. El trabajador es cada dia
mas sensible a las condiciones del entorno en el que presta su trabajo, hoy éstas
para el trabajador importan si no mas tanto como la retribucion que percibe por
el trabajo. En la regulacién de estos aspectos, la ley, como probablemente no
podria ser de otro modo, acostumbra a ser parca, no pasando de establecer
normas semielaboradas, enunciadas como principios, cuya aplicacion practica
requiere de la adaptacion a la singularidad de la empresa y de su organizacion
del trabajo, cometido que obviamente recae sobre la negociacion colectiva.
Las organizaciones son sistemas compuestos por personas o grupos de
personas, las cuales comparten un vinculo laboral con distintas metas y
objetivos a cumplir, lo cual sera el motivo para propiciar un conflicto personal o
grupal (Munguia 2014, p.27)

Segun la organizacién internacional de trabajo refiere a los conflictos
laborales como disputas que se pueden minimizar, pero la naturaleza de las
interacciones empleado empleador en una economia de mercado apunta a la
inevitabilidad del conflicto. En el campo de las relaciones laborales en una
economia de mercado, se acepta y reconoce que los empleados y la direccién
poseen distintos intereses y que cierto conflicto es inevitable y debera ser, por
tanto, gestionado (OIT, 2013)

Sin embargo, la separacion de intereses no debe necesariamente

traducirse en disputas constantes. Los empleados y los empleadores pueden
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trabajar juntos para resolver sus diferencias y llegar a un acuerdo mutuo sin que
los desacuerdos se conviertan en conflictos formales. Los intereses
contrapuestos crean la necesidad de debatir y negociar; el interés en comln
brinda el impulso que permite llegar a un compromiso y a un acuerdo. Los
conflictos se pueden prevenir y resolver gracias al accionar de las partes
mismas, sin intervencion de terceros. También se pueden prevenir y resolver
mediante servicios prestados por organismos respaldados u operados por el
estado o por empresas del sector privado.

1.3.1.1 Causas del conflicto laboral.

Segun Serrano (2013) en su articulo se menciona diferentes tipos de

conflictos segln sea su causa.
a) Segun las partes implicadas, podemos encontrar:

Conflicto intrapersonal: El origen del conflicto se encuentra en la propia
persona debido a valores contradictorios, por ejemplo: se nos pide en el
trabajo que realicemos algo que va en contra de nuestras creencias.
Conflicto interpersonal: En el que intervienen varias partes, por
ejemplo, que conflicto que se produce entre un jefe y un subordinado.
Conflicto intragrupal: El que tiene lugar entre los miembros de un
grupo.

Conflicto intergrupal: tiene el origen en las diferencias existentes entre
miembros de grupos diferentes.

Conflicto interorganizacional: Conflictos entre dos o0 mas

organizaciones.

b) Segun las causas del conflicto:
Conflicto de relacién: Suelen deberse a una falta de comunicacion.
Conflicto de informacion: Se produce entre personas que manejan
informacion falsa o errénea.
Conflicto de intereses: Las partes perciben que la Unica manera de
satisfacer las necesidades pasa por obstaculizar los intereses del otro.

Conflictos estructurales: Se deben a la desigualdad de roles.
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Conflictos de valores: Cuando una de las partes intenta imponer un
sistema exclusivo de valores.

c) Segun la naturaleza:
Conflicto desplazado. Cuando se tiene un conflicto y es traspasado a
otro.por ejemplo cuando un trabajador tiene un conflicto con su jefe y
después tiene que seguir trabajando y descarga toda su tension a un
cliente.
Conflicto mal atribuido: Cuando los sujetos experimentan el conflicto,
pero no lo perciben como tal.
Conflicto falso: Existe un falso conflicto cuando el desacuerdo se basa
en informaciones incompletas o falsas y, por tanto, el grado de
conflictividad esta fundado en argumentos que tienen una sustentacion
muy débil.
Conflicto veridico: Es segun el efecto que produce.
Conflicto contingente: Podemos decir si tenemos un ejemplo si es
constructivo llegan aun acuerdo ambas partes.

d) Segun el efecto que produce:
Es constructivo cuando el acuerdo al que llegan las partes resulta
satisfactorio y destructivo cuando los conflictos se dan sin solucién
aparente. Asociancion espafiola de psicologia clinica cognitiva
conductual (AEPCCC, 2013).

1.3.2.2. Tipo del conflicto Laboral

Primero es el conflicto organizacional que se presenta cuando las
empresas luchan por intereses distintos en el mercado pueden ser
recursos humanos o capital.

Segun carrasco (2010) el Conflicto interpersonal. Se presenta
entre personas que tienen intereses y objetivos opuestos. Cuando la
definicibn que las personas tienen de si mismas se ve amenazado,
aumentan gradualmente la magnitud del conflicto, es por ello que se debe
normalmente a las presiones referentes a los roles asignados (p. 12).

Mientras que (Chiavenato, 2009) que el conflicto individual son los
sentimientos que enfrentan una persona con sus propios sentimientos,

opiniones, y motivaciones divergentes y opuestas.por ejemplo ocurre
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cuando una persona quiere trabajar en una empresa, debido a ello le dara
prestigio y dinero pero al mismo tiempo no quiere hacerlo porque no le
gusta sus dirigentes, es conocido como el conflicto psicolégico,provoca
gue se derrunben los mecanimos normales de decision, lo que genera

problemas para escoger entre varias opciones de accion (p. 395)

1.3.2.4 Dimensiones de los conflictos laborales

ad Confrontacién. - No debe usarse con el significado de
‘enfrentamiento’, palabra a la que suele sustituir. Confrontar es comparar,
cotejar, contrastar, ver las diferencias entre dos personas o cosas, y se

prefiere reservarla para este uso. En el libro de estilos 2002 (p.252)

b) Oposicion. - la oposicion es un termino que expresa la rivalidad,
pugna o confrontacion entre dos partes.si una persona se enfrenta a otra
en una actividad deportiva, ambos son oponentes.la oposicion es la parte
contraria y los mienbros que se oponen a algo expresan susdiscrepancias
con respecto al otro, las discrepancias o diferencias pueden se deportivas,
intectectuales o de cualquier indole. Definicion ABC.Javier Navarro.2014

c) Poder.- Michel Foucault (1988) sefala que las relaciones de
poder no pueden entenderse al margen de las actividades terminadas, ya
sea las que permiten ejercer el poder (como las técnicas de entrenamiento,
los procesos de dominacién, los medios mediante los cuales se obtiene la
obediencia) o las que recurren a relaciones de poder con el fin de
desarrollar su potencial (la division del trabajo y la jerarquia de tareas), el
cual hace referencia al poder institucionalizado, a una estructura de
dominacion como es la jerarquia en la administracion. En ambos casos, el
poder es una referencia orientada a fines, lo cual significa que en todo
momento existe una justificacion, explicita o implicita, de control de ciertas
acciones sobre otras para asegurar un objetivo, lo cual se puede
comprender mas claramente en la administracion, pues todo poder
conferido por la estructura organica tiene como proposito fundamental el

logro de objetivos (p.12-13)
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1.3.2.2. Indicadores del conflicto laboral.

Gonzales (2005) da a conocer los siguientes indicadores del
conflicto laboral generado dentro de las empresas Familiares.

Carencia de comunicacion esto conlleva a conflictos de intereses,
compensaciones y remuneraciones.

En condiciones de trabajo y reconocimiento aqui procede las
guejas y reclamos no resueltos. (p.121)
1.3.2.3. Estrategias de manejo de conflictos laborales.

Segun Dominguez (2001) tradicionalmente para un buen manejo
de conflictos se reconoce con ello ha personas con edades madura que
tengan la suficiente experiencia y que a través del viejo método de ensayo
y error han adquirido capacidad para enfrentarse con éxito a las
situaciones conflictivas. pero, es un éxito que en ocasiones se interrumpen
por grandes fracasos y todos se preguntan porque la falla, en donde estuvo
el mal manejo del conflicto, sobre todo en una persona de experiencia.
(p.150)

Segun Gonzales (2012) menciona que el manejo tiene tres fases:
Solicitud de inicio:
Se realizara por escrito ante la autoridad laboral indicada con todos los

datos correspondientes.

Deben determinarse el empresario y trabajadores afectados, hechos que

los motivan y peticiones concretas que se formulan.

Presentacion:

Ante la autoridad laboral, cuando afecta una provincia
Ante la direccion de trabajo y migraciones cuando afecta a
los trabajadores de la provincia.
Citacion de las partes:

En las 24 horas de la presentacion del escrito autoridad laboral

competente y remite con copia.

La autoridad laboral convoca a las dos partes. (p.143)
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1.3.3 Desempefio Laboral

Definicion:

Debe considerarse que el Desempeiio Laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en
cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados
alcanzados. D’Vicente (1997, citado por Bohdérquez 2004), define el Desempeiio
Laboral como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y
otras que se pueden deducir. (p.67)

Otra definicién interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por
Stoner (2006) quien afirma “el desempeino laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicién se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucién de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente,
con la finalidad de alcanzar las metas propuestas. (p. 510)

Robbins (2004) plantea la importancia de la fijacién de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor
expone que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso
contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones presentadas
anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas
concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente
en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de
los objetivos propuestos. (p. 564)

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desemperio es “eficacia del personal
gue trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”.
En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que
se haga a fin de poder medir y observar la accion. El desempeiio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,

elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
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calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su
desenvolvimiento.

Bittel (2000), plantea que el desempefio “es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia”. (p.256)

1.3.3.1 Elementos del desmpefio laboral

Benavides (2002) al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias
son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y
satisfactoria. lgualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las
cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de
la organizacion; estas competencias son: competencias genéricas,
competencias laborales y competencias basicas. (p.72)

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo
hecho por los gerentes es atender a las habilidades y competencias
requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz,
quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas,
humanas y conceptuales. (p.121)

1.3.3.2 Dimensiones del desenpefio laboral:

Segun Chiang et al. (2008 citado por Chiang et al., 2010) nos dice
gue: Para la variable desempefio laboral existen seis dimensiones:
conocimiento del proceso de evaluacion, explicacion de evaluacion,
evaluaciones justas, resultados compartidos, apoyo del jefe vy
reconocimiento por resultados. (p. 29)

Eficacia: Segun fernades Rios y sanchez (1997) “La
conceptualizacién de la organizacién como un sistema de significados nos
lleva a entender la eficacia como el grado de cumplimiento del sistema de
significados. Una organizacion es eficaz si da cumplimiento, si lleva a

efecto estos significados. Esto nos lleva a considerar la eficacia como el
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reflejo de la organizacion en la realidad, la existencia objetiva de es
realidad que es la organizacién.” (pg.47)

Metas: (Pintrich, 2000) “Las metas estan referidas a
representaciones cognitivas, potencialmente accesible y conscientes, No
son rasgos en el sentido de personalidad clasicos, sino representaciones
cognitivas que pueden mostrar estabilidad, asi como sensibilidad
contextual” (pg. 103).

(Pintrich, 2000) “Representan una unidad de conocimiento
estructurada o concepcion subjetiva, personal o “teoria” sobre los
propositos de una tarea de logro, asi como a otros elementos referidos a
como se define el éxito y la competencia, el papel del esfuerzo y errores y
normas de evaluacion. Estos elementos se activan conjuntamente -el
esquemay la teoria- o individualmente, buscando la informacién pertinente
en el contexto... 0 a través del pensamiento expli- cito consciente y el
conocimiento sobre la tarea de logro” (pg. 97).

Reglamentos:

Segun Guadalupe (2004), Un reglamento es un documento que
especifica una norma juridica para regular todas las actividades de los
miembros de una comunidad. Establecen bases para la convivencia y

prevenir los conflictos que se puedan generar entre los individuos.

La aprobacién corresponde tradicionalmente al poder ejecutivo,
aunque los ordenamientos juridicos actuales reconocen potestad

reglamentaria a otros 6rganos del Estado.

Por lo tanto, segun la mayoria de la doctrina juridica, se trata de una
de las fuentes del derecho, formando pues parte del ordenamiento juridico.
La titularidad de la potestad reglamentaria viene recogida en la
Constitucion. También se le conoce como reglamento a la coleccién

ordenada de reglas o preceptos.

Los reglamentos son la consecuencia de las competencias propias
gue el ordenamiento juridico concede a la Administracion, mientras que las

disposiciones del poder ejecutivo con fuerza de ley (decreto ley) tiene un
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caracter excepcional y suponen una verdadera sustitucion del poder

legislativo ordinario.

Como es la estructura de un reglamento Procedimientos De la

estructura Funciones y obligaciones Penas Recursos Trancitorios. (Pg.21)

1.3.3.3 Indicadores del desenpefio
Segun Chiavenato (2011). Los indicadores a considerar en el
desempefio laboral son los mencionados a continuacion: Conocimiento del
puesto, Comprension de situaciones, Realizacion, Cooperacion,
Creatividad, Produccién y Calidad.
1.3.3.4 caracteristicas del desempefio
Segun Furham (2000), las caracteristicas propias del desempefio
laboral son la corresponden a habilidades, capacidades y conocimientos
gue se espera sean aplicados por el trabajador y demuestre su nivel de
trabajo.
Se menciona las siguientes caracteristicas:
a) Apaptabilidad
b) Comunicacion
c) Desarrollo de talento
d) Estandares de trabajo
e) Iniciativa
f) Conocimiento

g) Trabajo en equipo

1.3.3.5 Beneficios de la evaluacién del desempefio
Para Chiavenato (1994). En general cuando un proceso de
evaluacion de desempefio estad adecuadamente planeado, coordinado y

desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo (p.366).
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1.3.3.6 Metodo de evaluacion del desempefio
Segun Chiavenato (2000). La evaluacién del desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del

potencial de desarrollo futuro.

Escalas gréficas continua: en este tipo de escala solo estan
definidos los extremos, la evaluacion de desempefio puede estar
situada en cualquier punto de la linea que los une, existe un limite

minimo y un limite maximo de variacion del factor de evaluacion.

Escalas gréaficas semicontinua: es igual a la anterior lo Unico es
que incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite

minimo y limite méximo) para facilitar la evaluacion.

Escalas graficas discontinuas: las posiciones de losmarcadores
ya estan fijadas y descritas con anterioridad, el evaluador solo debe

seleccionar una de ellas para evaluar el desempefio del empleado.

Estas escalas son de facil comprension y aplicaciéon sencilla.
(Pg.120)

1.3.3.7 Importancia de la evaluacion del desempefio

Es importante la Evaluacion del desempefio de un trabajador es un
componente fundamental para las organizaciones, porque ayuda a
implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso abarca mision,
vision, cultura organizacional y las competencias laborales de los cargos.

‘La intencion es mejorar el desarrollo integral de la persona por
medio de planes de accién con el jefe, con el fin de pulir su perfil y
encaminar su plan de carrera”, dijo a elempleo.com Mario Felipe Ramirez,
consultor senior de operaciones en London Consulting Group.

Chiavenato (2011). “La importancia radica en la apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en su puesto y su

potencial de desarrollo” (p.202).
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1.4 Formulacion del Problema

1.4.1 Problema General
¢, Como se relaciona los conflictos laborales con el desempefio de los

trabajadores de la Corporacién Vega, San Martin Porres 20177

1.4.2 Problemas Especificos
¢ Como se relaciona la confrontacion con la eficacia en la Corporacion
Vega, San Martin de Porres 20177
¢, Como se relaciona la oposicion con los metas en la Corporacion Vega,
San Martin de Porres 20177
1.5 Justificacion del Estudio

La presente investigacion realiza un estudio para determinar como las

condiciones laborales pueden afectar a los trabajadores corporaciéon vega

san Martin de Porres:

Considerando los autores teniendo presente a (Robbins, coulter & Jane R.

Flagello, 2000) se considera lo siguiente:
Conveniencia. La investigacion nos va ayudar a identificar los
conflictos laborales que se dan dentro de las empresas en el distrito
de san Martin de Porres y como afecta su relacion con el
desempeiio laboral de sus colaboradores. Siendo esto un indicador
importante para nuestros objetivos.
Relevancia Social. Esta investigacion es importante ya que hay un
gran porcentaje de empresas en el Perl y que brinda un gran
aporte econdmico a nuestro pais.
Implicaciones Practicas. El principal motivo de este trabajo de
investigacién es ayudar a la Corporacion Vega de San Martin de
porres a tener un ambiente equilibrado para sus colaboradores.
Donde se puedan detectar a tiempo los conflictos y molestias asi

reducir el indice del mal desempefio laboral.
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1.6 Hipotesis
Los conflictos laborales guardan relacion con el desempefio de los trabajadores
de la Corporacién Vega de San Martin de Porres 2017.
1.6.1 Hipotesis General:
Los conflictos laborales se relacionan significativamente con el desempefio

laboral, Corporacion Vega, San Martin de Porres - 2017

1.6.2 Hipotesis Especificas:

La confrontacion se relaciona con la eficacia, Corporacion Vega, San
Martin de Porres — 2017.

La oposicion se relaciona con los metas, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

El poder se relaciona con los reglamentos, Corporacién Vega, San
Martin de Porres — 2017.

1.7 Objetivo

1.7.1 Objetivo General.

Determinar la relacién que existe entre los conflictos laborales y el
desempefio de los trabajadores de la corporacion vega de San Martin de Porres
2017.

1.7.2 Objetivos Especificos.

Identificar la relacion de la confrontacidn con la eficacia en la corporacion
vega de San Martin de Porres 2017.

Identificar la relacion de la oposicion con las metas en la corporacion vega
de San Martin de Porres 2017.
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II.METODO
2.1 Disefio de investigacion, tipo y nivel de investigacion.
2.1.1 Disefio de investigacion
La investigacibn es no experimental porque los datos a recolectar seran
mediante una encuesta y ademas los estudios analizados provienen de una

observacion de hechos sin ser manipulados para objeto de estudio.

2.1.2 Tipo
El tipo de investigacion es aplicada porque diagnostica, evalua y da

solucion al problema.

2.1.3 Nivel de Investigacion

El nivel de esta investigacion es descriptivo - correlacional y tiene como
objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables y describir
la situacién. Una correlacion es una medida del grado en que dos variables se

encuentran relacionadas.

2.2 Variables, Operacionalizacion

Variable 1: El conflicto laboral.
Son las diferencias que hay entre dos personas o un grupo de personas que no
puden llegar a un acuerdo en el ambito laboral ya que todos no pensamos igual,

esto lleva a disputas de derecho o interes.

Variable 2: Desempefio laboral.

Es el redimiento laboral que efectua un trabajor al efectuar labors o funciones
gue exige su cargo, es ahi donde el trabajar demuestra manifiesta sus
conociminetos,  habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar
los resultados que se esperan, en correspondenciamcon las exigencies

tecnicas, productivas y de servicios en una empresa.
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Cuadro:1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

23

. . . . Posicion de Instrumento de| Escala de
Variables Dimensiones Indicadores ITEM .,
cada pregunta Pregunta | medicion
Frecuencia de conflictos 1
Confrontacion |Actitudfrenteaconflictos 2 5
Relacion laboral 345
CONFLCITOS
LABORALES Conflictos de intereses 6 "
Compensacion y 7 v
Oposicion  |remuneraciones 8 5 g
Condiciones laborales 9,10 EE ordinal
2
Quejas y reclamos no 2
Poder Jasy 11,12,13 3 n
resueltos I5J
Conocimiento del puesto 14 0
Eficacia C_omplr ension de 15 3
situaciones
DESENPENO Realizacion 16
LABORAL Vet Coperacion 17 )
etas —
Creatividad 18
Redl t Produccion 19 )
eglamentos [
d Calidad 2
Total de preguntas 20




2.3 Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion.

La poblacién de interes esta conformada por 30 trabajadores de la
Corporacion Vega Distrito del distrito de San Martin de Porres 2017.

2.3.2. Muestra.
La muestra esta conformada por la totalidad de la poblacion de los

trabajadores de la Corporacion Vega del distrito de San Martin de Porres 2017.

2.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos, Validez y
Confiabilidad
24.1. Técnica
La técnica utilizada para recolectar los datos es la encuesta, para lo cual
se elaboré un cuestionario tomando en cuenta los objetivos propuestos para
obtener los resultados deseados.
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
El instrumento que se utiliz6 para la presente investigacion es un
cuestionario; el esquema del mismo consta de 20 enunciados, los cuales nacen
de la seleccion de 06 dimensiones, asi, cada enunciado cuenta con 5 alternativas;
la eleccion de los participantes debe ser espontanea, por lo mismo la prueba es

individual y sin restriccion de tiempo.

24.3. Validez de los instrumentos

El cuestionario fue validado a la opinion de juicios de expertos, para verificar
la aplicabilidad. Por ende, se facilitd un formato de validacion, donde se realiz6 las
correcciones y las opiniones necesarias acerca del contenido de los instrumentos

cuyo resultado se muestran a continuacion:
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Cuadro: 2 Validez de los Instrumentos

Grado Validador Resultado
Dr. Pedro Costilla castillo Aplicable
Dr. Edwin Arce Alvarez Apicable
Mg. Edith Geobana Rosales Dominguez Apicable

2.4.4 Confiabilidad de los Instrumentos
La confiabilidad para el instrumento que mide los conflictos laborales con el
desempeiio de los trabajadores se obtuvo con el coeficiente de confiabilidad Alfa
de Cronbach, el cual arrojo un resultado de 0.750.

Tabla 1:
Coeficiente de Alfa de Gronbach
0,53 a menos Nula Confiabilidad
0,54 a0,59 Baja Confiabilidad
0,60 a0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy Confiable
0,72a 0,99 Exelente Confiablidad
1,00 Perfecta Confiabilidad
Fuente: Hernandez (2006, p206)
Tabla 2:

Estadisticas de fiabilidad
Alfade N de

Cronbach elementos
, 750 21

2.5 Métodos de analisis de datos

Para analizar la investigacion se utilizé el método estadistico descriptivo e
inferencial a través del Software Estadistico SPSS cuyo procedimiento a realizar se

detallada a continuacion.
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Para el analisis de los datos se utilizd el método hipotético deductivo y
estadistico, por lo cual la informacion obtenida fue procesada SPSS V.24, donde se
almacend los datos con los cuales se obtuvo informacion relevante para esta

investigacion.

La informacién obtenida a través de la aplicacién de los instrumentos, se
proceso en el Software Estadistico SPSS v. 24; el mismo que fue almacenado los
datos para luego proceder a realizar los calculos y proporcionar la informacion

relevante para el estudio de investigacion

2.6 Aspectos Eticos

Para realizar la siguiente investigacion se tomo en cuenta los valores éticos
mediante el cual el investigador admite el acuerdo de respetar la veracidad de los
resultados, la confidencialidad de los datos proporcionado, a respetar la propiedad
intelectual, asi como respetar la autonomia y anonimato de los encuestados, en la
cual no se consignara informacion que permita conocer la identidad de los

participantes en la investigacién.asi como la honestidad y responsabilidad.
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lll.- RESULTADOS

3.1 Andlisis Descriptivos de los Resultados

Variable 1: Los conflictos laborales

Tabla 3: Confrontacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Nunca 8 26,7 26,7 26,7
Casi nunca 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacion

Vega, San Martin de Porres se observa que un 73,3% que representan a 22

trabajadores consideran que casi nunca tuvieron confrontacion en Corporacion

Vega San Martin de Porres, el 26,7% que representan ha 8 trabajadores

manifiestan que nunca tuvieron una confrontacion en la corporacion vega san

martin de porres lima 2017.

Tabla 4: Oposicion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Valido Casi nunca 10 33,3 33,3 33,3
A veces 20 66,7 66,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacion

Vega, San Martin de Porres se observa que un 66,7% que representan a 20

trabajadores consideran que a veces tuvieron oposicion en Corporacion Vega San

Martin de Porres, el 33,3% que representan ha 10 trabajadores manifiestan que

casi nunca tuvieron una oposicion en la Corporacion Vega.

27



Tabla 5: Poder

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 16 53,3 53,3 53,3
Valido A veces 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacion
Vega, San Martin de Porres se observa que un 53,3% que representan a 16
trabajadores consideran que casi nunca tuvieron poder en Corporacion Vega San
Martin de Porres, el 46,7% que representan ha 14 trabajadores manifiestan que a

veces tuvieron un poder en la Corporacion.

Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla 6: Eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 10 33,3 33,3 33,3
A veces 16 53,3 53,3 86,7
Casi siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacion Vega,
San Martin de Porres se observa que un 53,3% que representan a 16 trabajadores
consideran que a veces tuvieron eficacia en Corporacion Vega San Martin de Porres,
el 13,3% que representan ha 4 trabajadores manifiestan que casi siempre tuvieron

eficacia en la Corporacion Vega.

28



Tabla 7: Metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Casi nunca 18 60,0 60,0 60,0
A veces 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacién Vega,
San Matrtin de Porres se observa que un 60,0% que representan ha 18 trabajadores
consideran que casi nunca tuvieron metas en Corporacion Vega San Martin de Porres,
el 40,0% que representan ha 12 trabajadores manifiestan que a veces tuvieron metas

en la Corporacion Vega.

Tabla 8: Reglamento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 8 26,7 26,7 26,7
Valido A veces 12 40,0 40,0 66,7
Casi siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados de la encuesta a los trabajadores de la Corporacién Vega,
San Martin de Porres se observa que un 40,0% que representan a 12 trabajadores
consideran que casi nunca tuvieron reglamentos en Corporacion Vega San Martin de
Porres, el 26,7% que representan ha 8 trabajadores manifiestan que casi nunca

tuvieron una reglamentos en la Corporacion.
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3.2 Pruebas de las Hipotesis de la Investigacion

3.2.1 Analisis de las pruebas parametricas

Caracteristicas de las pruebas parametricas:

o Variables cuantitativas
o La distributicion de la prueba es normal
o Lavarianza de la muestra son homogenies o iguales
Nota:
Si una de estas caracteristicas no se cumple, la prueba es no
parametrica, Debemos ver si la muestra es normal y lo vamos a definir de dos
modos:

Por definicién o por una prueba de normalidad.
v" Tomaremos la prueba de normalidad.

3.2.2 Hipotesis de Normalidad

Ho = La distribucion es normal

Ha = La distribucidon no es normal

Nivel de Significancia: [1 = 5% = 0.05

Nivel de aceptacion: 95%

Z=1.96

Regla de decision:

Sig. encontrada < 0.05 = Se rechaza Ho.
Sig. encontrada > 0.05; Se acepta Ho.
Condicion:

Muestra > 50 = kolmogorov-smirnov

Muestra < 50 = Shapiro-Wilk

Tabla 9: Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1FINAL ,624 30 ,000
(agrupado)
V2FINAL 778 30 ,000
(agrupado)
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Interprestacion:

En la table N°9 de prueba de normalidad se observa que tenemos una muestrade
30 trabajadores de la Corporacion Vega, de acuerdo a la regla de decision si es
menor de 50 se opta shapiro-wilk. Ademas, la tabla presenta una significancia de

0.000 en las dos variables, esta es menor a la significancia ([1) que es 0.05, segun
la regla de decision se rechaza la Ho para las dos variables, por consiguiente al
rechazar la Ho se acepta la Ha, por lo tanto por definicion de normalidad se confirma
gue la distribucibn no es normal. De esta manera se opta por la prueba No
Parametrica y por logica se realizara la prueba de hipétesis con el coeficiente de
Rho de de Spearman. En conclusion: La prueba a usar en la demostracion de

hipotesis de la investigacion serd una prueba No Parametrica.

3.2.2 Prueba de Hipotesis General

Cuadro: 3
Valores Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a- Correlacion negativa muy alta
0,99
-0,7a0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a- Correlacion negativa baja
0,39
-0,01a - Correlacion negativa muy baja
0,19
0 Correlaciéon nula
0,01 a Correlacién positiva muy baja
0,19
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: (Martinez. 2009)
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HIPOTESIS

Hec: Los conflictos laborales tienen relacion con el desempefio de los trabajadores
de la corporacion vega, san martin de Porres 2017.

Hipotesis Nula (Ho)

HO: Los conflictos laborales no tiene relacion con el desempefio de los
trabajadores de la corporacion vega, san martin de Porres 2017.
Hipotesis Alterna (Ha)

Ha: Los conflictos laborales si tiene relacién con el desempefio de los
trabajadores de la corporacién vega, san martin de Porres 2017.
Asumimos que el nivel de la confianza = 95%; Z= 1.96

Margen de error = Al 5% (0,05)

Regla de decision:

Significancia encontrada < 0.05; Se rechaza Ho.

Significancia encontrada > 0.05; Se acepta Ho.

Tabla 10: Prueba de Correlacion — Hipotesis General

Correlaciones

V1FINAL V2FINAL
agrupado) (agrupado)
Rho de V1 Los conflictos Coeficiente de correlacion 1,000 522"
Spearman laborales (agrupado) Sig. (bilateral) ,003
N 30 30
V2 El desemperio Coeficiente de correlacion ,522™ 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,003
N 30 30

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la tabla, se obtuvo una significancia bilateral de
0,003 menor al nivel de significancia ([7) de 0.05 ,de acuerdo a la regla de
deciciones no se acepta la hipotesis nula, es decir la distribution no es normal por
lo tanto se acepta la hipotesis alterna, la prueba de prueba de Rho de spearman
nos indica que la correlacion entre las dos variables es de 0,522 es decir,de acuerdo
con el cuadro de la correlacion segun (Martinez 2009) existe una correlacion

positiva moderada.
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3.2.3 Prueba de Hipotesis Especificas
a) Hipotesis Especifica 1

Para la prueba de hipotesis especifica 1 se utilizo por defecto la Prueba de
sperman, en la cual veremos su nivel de correlacion en la Tabla 9.

HEL1: La confrontacién se relaciona con la eficacia, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

HO: La confrontacion no se relaciona con la eficacia, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

H1: La confrontacion si se relaciona con la eficacia, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

Asumimos que el nivel de la confianza = 95%; Z= 1.96

Margen de error = Al 5% (0,05)

Regla de decisién:

Sig. encontrada < 0.05; Se rechaza Ho.

Sig. encontrada > 0.05; Se acepta Ho.

Tabla: 11 Prueba de Correlacion — Hipétesis Especifica

Correlaciones

Confrontacion Eficacia
(agrupado) (agrupado)
Rho de Confrontacion Coeficiente de correlacion 1,000 74"
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Eficacia Coeficiente de correlacion 74" 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la tabla, se obtuvo una significancia bilateral de
0,000 menor al nivel de significancia ([J) de 0.05, de acuerdo a la regla de
deciciones no se acepta la hipotesis nula es decir la distribution no es normal por lo
tanto se acepta la hipotesis alterna, la prueba de Rho de spearman nos indica que
la correlacion entre las dos dimenciones es de 0,774 es decir con el cuadro de la

correlacion segun (Martinez 2009) existe una correlacion positiva alta.

33



b) Hipdétesis Especifica 2

HEZ2: La oposicion se relaciona con los metas, Corporacion Vega, San Martin de
Porres — 2017.

Ho: La oposicidén no se relaciona con los metas, Corporacién Vega, San Martin de
Porres — 2017.

H2: La oposicion si se relaciona con los metas, Corporacion Vega, San Martin de
Porres — 2017.

Asumimos que el nivel de la confianza = 95%; Z= 1.96

Margen de error = Al 5% (0,05)

Regla de decisién:
Sig. encontrada < 0.05; Se rechaza Ho.

Sig. encontrada > 0.05; Se acepta Ho.

Tabla:12 Prueba de Correlacion — Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

Oposicién Metas
agrupado) (agrupado)
Rho de Oposicién Coeficiente de correlacion 1,000 ,289
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . ,122
N 30 30
Metas Coeficiente de correlacion ,289 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,122
N 30 30

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la tabla, se obtuvo una significancia bilateral de
0,122 mayor al nivel de significancia ([1) de 0.05, de acuerdo a laregla de deciciones
se acepta la hipotesis nula, la prueba de Rho de spearman nos indica que la
correlacion entre las dos dimenciones es de 0,289 es decir con el cuadro de la

correlacion segun (Martinez 2009) existe una correlaciéon positiva baja.
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c) Hipotesis Especifica 3

HE3: El poder se relaciona con los reglamentos, Corporacién Vega, San Martin de
Porres — 2017.

Ho: El poder no se relaciona con los reglamentos, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

H3: El poder si se relaciona con los reglamentos, Corporacion Vega, San Martin
de Porres — 2017.

Asumimos que el nivel de la confianza = 95%; Z= 1.96
Margen de error = Al 5% (0,05)

Regla de decision:

Sig. encontrada < 0.05; Se rechaza Ho.

Sig. encontrada > 0.05; Se acepta Ho.

Tabla:13 Prueba de Correlacién — Hipotesis Especifica 3

Correlaciones

Poder Reglamentos
ragrupado) (agrupado)
Rho de Poder Coeficiente de correlacién 1,000 ,609™
Spearman (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Reglamentos Coeficiente de correlacion ,609™ 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la tabla, se obtuvo una significancia bilateral de
0,000 menor al nivel de significancia ([1) de 0.05, de acuerdo a la regla de
deciciones no se acepta la hipétesis nula, es decir la distribucion no es normal y se
acepta la hipoétesis alterna, la prueba de prueba de Rho de spearman nos indica
gue la correlacion entre las dos dimenciones es de 0,609 es decir con el cuadro de

la correlacion segun (Martinez 2009) existe una correlacion positiva moderada.
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IV.DISCUSION

Por objetivos
En la presente investigacion planteamos como objetivo general determinar la
relacion que existe entre los conflictos laborales y el desempefio de los trabajadores

de la Corporacion Vega de San Martin de Porres 2017.

Existe similitud al comparar con el antecedente de Torres (2016). En su tesis
titulada “conflicto laboral y desempefio de los trabajadores de las PYMES familiares
de sector calzado del distrito EI Porvenir 2016.” El objetivo general fue determinar
la relacion que existe entre los conflictos laborales y el desempefio de los
trabajadores de las MYPES familiares del sector calzado del distrito el Porvenir
2016.

Por metodologia

La presente tesis cuenta con un disefio de investigacion no experimental de corte
transversal, el tipo de investigacion es de caracter aplicada, el nivel de investigacién
es descriptivo correlacional ya que mide el grado de relacién que existe entre dos
variables, el método de investigacion es de caracter hipotético deductivo, el enfoque
de la investigacion es cualitativo, tipo de muestreo es probabilistico aleatorio simple,
la investigacién tiene una poblacion de 30 trabajadores de la Corporacion Vega que
es igual a su muestra.
Observamos que existe poca similitud con el antecedente que realizo Miranda
(2010), En su Tesis titulada “La comunicacion estratégica como herramienta para
la resolucion de conflictos”. este estudio se realizo con la finalidad de obtener el
Grado Académico de Magister en Comunicaciones. Y cuenta con un tipo de

investigacion descriptivo y disefio experimental.

Por resultados

La presente investigacion tiene como resultado segun el programa utilizado
estadistico, que existe relacion entre las dos variables es decir entre los conflictos
laborales y el desenpefio de los trabajadores, por lo tanto no se acepta la Ho y se
acepta la hipotesis alterna, asi mismo tambien existe relacion en las hipétesis

especificas ya que la significancia arrojada es menor que la significancia (1) 0.05,
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también observamos que existe una correlacion positiva alta en los resultados

obtenidos.

En el antecedente de Cayetano (2015), en su Tesis titulada “Condiciones Laborales
y el desempefio de los colaboradores en la financiera Edyficar — Chimbote 2074”.
El fin de la investigacion fue la obtencion del titulo Profesional de Licenciado en
Administracion. El tipo de investigacion es descriptiva transversal y disefio no
experimental. donde existe influencia entre sus variables es decir entre las
condiciones laborales y el desenpefio de los colaboradores, observamos que no
existe similitud, ya que en su hipotesis general y especificas planteadas no
demuestran relacion, tambien observamos que el 63% de los colaboradores
consideran que las relaciones interpersonales en el trabajo influyen siempre en el

desenpeiio y un 25% que casi siempre y solo un 8% influye aveces.

Por conclusion
En la presente investigaciéon tenemos como conclusion que se cumplié el objetivo
general es decir existe relacion entre los conflictos laborales y el desempefio de los

trabajadores de la corporaciéon vega de San Martin de Porres 2017.

Tambien existe relacion entre los objetivos especificos planteados en la
investigacion.

De acuerdo con el antecedente tomado para esta investigacion no existe similitud.
Ya que Neyra (2014), en su tesis titulada. “El arbitraje potestativo como forma de
solucion de conflictos laborales”. El presente trabajo se hizo en la Pontificia
Universidad Catolica del Peru. Se realizé con la finalidad de obtener el Grado de
Magister en Derecho de la empresa. La investigacion es descriptiva y tiene disefio
no experimental.sus conclusiones son: existen posiciones distintas con respecto a
esta doctri na y jurisprudencia nacional e internacional, sin embargo actualmente
este instrumento al ser ya de aplicacion en el marco de las relaciones laborales, ha
tenido un alto impacto en la variacion de las estrategias de las partes y un cambio

en la conducta de las mismas para la confrontacion de procesos.
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V. CONCLUSION

5.1 Objetivo General

De acuerdo a la prueba de hipotesis planteada nos dio como resultado que
existe relaciéon entre las dos variables, es decir, entre los conflictos laborales y el
desenpeiio de los trabajadores, entonces podemos decir que se cumple el objetivo
general.

En el Objetivo Especifico 1 de acuerdo con los resultados arrojados nos
confirma que presenta relacién entre las dimensiones planteadas, es decir, se
relaciona la conformtacion con la eficacia.

En el Objetivo Especifico 2 Con los resultados arrojados en la prueba de
hipotesis especifica 2 nos demuestra que existe relacion entre las dos dimensiones

(oposicion y metas), esto nos confirma que el objetivo especifico se cumple.
Como otras conclusiones mencionamos que:

Esta investigacion esta portando un instrumento que sera de mucha utilidad

para otros investigadores.

38



VIl. RECOMENDACIONES

Luego del analisis de los resultados de este estudio de investigacion se propone

las siguientes recomendaciones:

6.1 Como podemos observer en las conclusiones que se cumple el objetivo
general que es la determiner la relacion que existe entre los conflictos laborales
y el desempefio de los trabajadores se recomienda para un buen resultado,
orientar las relaciones humanas para crear un entorno respetuoso, amigable y
ameno, que facilite la productividad y la sana convivencia.

Con respecto a la confrontacion se recomienda a la empresa siempre
mantener la calma ante algunas diferencias, luego ver que los resultados de la
confrontacion, saber escuchar y transformarla en una confrontacion constructiva

donde eficacia tienen la capacidad de producir el efecto deseado.

Para lograr el cumplimiento de las metas, se deben cumplir en un cierto plazo
para que sean exitosas. Por eso, es importante tener claro el tiempo que tomara
realizarlo y que todo el grupo sea direccionado y no encontrar oposicion sino, no

se efectura corectamente el cumpliento de las mismas.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

Cuestionario para identificar conflictos laborales en el desempefio de los trabajadores de la CORPORACION
VEGA DE SAN MARTIN DE PORRES.

INSTRUCCIONES

Marque con un aspa (X) la respuesta que Ud. Crea convenientes.
Contestar con claridad y sinceridad.

OPCION DE RESPUESTAS
L
N° | PREGUNTAS S <
o S|g| S
o ) 3 c g
§lz|%|2| s
[ O | <] © z
5 4 3 |2 1
1 ¢Existen normalmente conflictos en su centro de trabajo?
¢Ud. ha tenido alguna actitud negativa frente a un compafiero de trabajo?
¢La relacion laboral con sus compafieros es buena?
¢ Se realizan reuniones para trabajar en equipo o celebrar éxitos individuales
4 0 grupales?
5 (El jefe felicita personalmente a un empleado por un trabajo excepcional?
¢Ud. Cree que a la empresa le interesaria tratar algunas politicas de
6 conflictos laborales?
7 ¢ Se siente contento con la remuneracion pagada por parte de la empresa?
¢Considera Ud. que las compensaciones son diferentes entre el personal que
desempefia cargos similares?
¢Las instalaciones de la empresa le brindan seguridad de trabajar?
10 | ¢Ud. Trabaja ocho horas al dia?
11 | ¢Cuando presenta una queja a su jefe inmediato siempre es resuelta?
12 | ;Demuestra la empresa interés por resolver quejas y reclamos?
13 | ¢Los reclamos son atendidos en la organizacion?
14 | ¢Ud. Tiene experiencia en el area asignada?
¢Ud. Posé compresion de situaciones necesarias para resolver problemas en
15 | la empresa?
16 | ¢Ud. siempre termina un proyecto asignado en su trabajo?
17 | ¢Ud. Tiene un excelente espiritu de cooperacion en la empresa?
18 | ¢Ud. aporta ideas nuevas a su empresa?
¢Ud. Alcanza los niveles de produccion solicitados segun reglamento de la
19 | empresa?
¢Ud. se esmera diariamente para realizar trabajos de calidad para la
20 | empresa?
GRACIAS.
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Yo, Antonio DIAZ SAUCEDO, docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo (Cono Norte), revisor (a) de
la tesis titulada

“Los conflictos laborales y su relacion con el desempefio de los trabajadores de
la Corporacion Vega, San Martin de Porres 20177, del (de la) estudiante Bertha
Julissa Cavero de la Cruz, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 20%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ella suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 29 de noviembre de 2017
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