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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Se presenta la tesis titulada “Manejo de conflictos y clima laboral de la institucion
educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el

grado académico de Maestra en Administracion de la Educacion.

Se resaltd que la seleccién de personal es importante ya que consiste en
elegir a la persona correcta para el momento determinado, con la finalidad de
obtener un desempefio alineado a metas de la organizacién, ademas de que la

seleccidn no es un procedimiento aislado de la provision de personal.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene
Realidad problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
formulacién del problema, la justificacion del estudio, las hipotesis y los objetivos
de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en
donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacién, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y
los aspectos éticos. Los capitulos I, IV, V, VI, y VII contienen respectivamente:

los resultados, discusién, conclusiones, recomendaciones y referencias.

La autora.
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Resumen

El proposito del estudio fue encontrar la relacion entre el manejo de conflictos y el
clima laboral en la institucién educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el
afo 2018.

El estudio se desarrollé dentro del enfoque cuantitativo, fue de tipo bésica,
de disefio no experimental, de corte transversal y de nivel correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 93 docentes de la institucion educativa Coronel
José Gélvez, la muestra fue censal. Se utiliz6 la encuesta como técnica de
recopilacion de datos de las variables manejo de conflictos y el clima laboral; se
empled como instrumento el cuestionario. Los instrumentos fueron sometidos a la
validez de contenido a través del juicio de tres expertos con un resultado de
aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la prueba Alfa de Cronbach con
coeficientes de 0,887 y 0.955 indicandonos una fuerte y alta confiabilidad

respectivamente.

Los resultados hacen concluir que existe relacion significativa y positiva
entre los estilos de manejo de conflicto competidor y colaborador mientras que
con el estilo complaciente la correlacion es inversa; asi como significativa
(p<0,05), segun los docentes la institucién educativa Coronel José Galvez.” de

Comas en el afio 2018.

Palabras clave: conflictos, clima.
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Abstract

This research aimed to establish the relationship between conflict management
and the working environment at the school "Coronel Jose Galvez" of Comas in
2018.

The research was quantitative approach, basic type, correlational level, with
a non-experimental design, cross-section. The population consisted of 93 teachers
and the sample was census. The survey was used as a technique for data
collection variables conflict management and the work environment; it was used
as an instrument the questionnaire. Instruments were subjected to content validity
through the trial of three experts with applicable result and the value of reliability
was with Cronbach's alpha coefficients test 0.887 and 0.955 indicating a strong

and high reliability respectively.
The research results indicate that there is a relationship between conflict

management and the working environment at the school "Coronel Jose Galvez" of
Comas in 2018.

Keywords: Conflict and environment
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1.1 Realidad problematica

Generalmente en las organizaciones, empresas y contextos educativos publicos o
privados se presentan conflictos diferentes y con bastante intensidad, acciones
que impiden resolver los conflictos mediante una buena comunicacién y la
reconciliacion, deteriorando la funcionalidad del clima laboral institucional, su
potencial de desarrollo, su finalidad, y resultados que deben resolver, retrasando
de esta forma su desempefio en el aula. También debemos tomar en cuenta que
el clima laboral en las instituciones educativas va a depender de una mejora en
las relaciones interpersonales de satisfaccion en las decisiones de los docentes,
para un desempefio eficiente, proactivo y competitivo, permitiendo un clima
favorable, con una convivencia pertinente entre los actores educativos, en busca

de una mejor calidad educativa.

En las instituciones educativas la convivencia se muestra como una
realidad con conflictos ocultos no resueltos, entre directivos, administrativos,
coordinadores, docentes, estudiantes, docente y director, estudiante y docente.
Por diferentes causas, sean estas coyunturales o puntuales, de la funcionalidad
institucional, autoritarismo y problematica propia de la comunidad educativa y
otros que originan perjuicio de recursos, alto indice de rotacién, desempefio
ineficiencia, deshonestidad, poca productividad, hostilidad entre compafieros,

incumplimiento de metas y desequilibrio de la organizacion en su conjunto.

Minedu (2013) mediante una guia de resolucion de conflictos en las
escuelas, proporciona herramientas metodolégicas para tutores, docentes y
directores del nivel primario y secundario, quienes tienen el compromiso directo
de fomentar entre los estudiantes, el dialogo, la reflexion, el acuerdo y la
capacidad de escucha, con el propésito de entender las causas y el grado de los
conflictos para una resoluciéon pacifica, creativa y democratica, fortaleciendo de
esta forma una cultura basada en la paz el respeto a los derechos humanos. Asi
también en el desempefio cuatro y cinco se enfatiza el apoyo de un ambiente de
respeto y proximidad y la regulacion positivamente el comportamiento de los

estudiantes.
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En la actualidad, la expectativa que se tiene de las instituciones educativas
es que ofrezcan una enseflanza-aprendizaje de calidad, en un clima laboral
favorable a fin de alcanzar la eficiencia, que es un agente determinante, para la
satisfaccion y autorrealizacion plena de los docentes con que muestran
habilidades blandas como la potenciacion del recurso humano en cada una de las
funciones que realizan, un desempefio eficiente, competitivo y satisfactorio de los
educadores , estableciendo acciones de mejora; predisposicion a la labor
delegada , satisfaccién de concurrencia, estabilidad en la instituciéon educativa y
entusiasmo para la ensefianza, que son sinénimos de productividad y un

desempeiio laboral favorable, para una mejora de la calidad educativa.

Amoros (2013) tratandose del clima laboral puntualiza, “hay que tener una
capacidad de manejo de conflictos en las personas que forman parte de una
institucion educativa, generando un buen clima laboral, una convivencia saludable

para lo que se realiza la presente investigacion.” (p.17)

En la instituciéon educativa Coronel José Galvez se percibe la probleméatica
expuesta, que se reflejan en el desempefio laboral, en proceso ensefanza —
aprendizaje y conductual de los estudiantes y la aceptacién preferencial de los
padres y las madres de familia y la comunidad afectando de esta manera la

calidad educativa.

1.2 Trabajos Previos

Internacionales
Desde Venezuela, Guariato (2014) en su estudio: La inteligencia emocional y la
resolucién de conflictos institucionales, con el propésito de establecer, si existe o
no relacion entre inteligencia emocional y la resolucibn de conflictos
Institucionales segun la percepcién de los directivos. El disefio del estudio fue no
experimental de nivel correlacional. Trabajo con un estudio censal de 84
colaboradores. Emplearon la encuesta y el cuestionario para el acopio de datos
los cuales fueron debidamente validados y hallado su confiabilidad. Como

resultado encontré que: existe relacién entre inteligencia emocional y resolucion
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de conflictos es decir; a mas valores de la variable inteligencia emocional
incrementan los valores de la variable resolucion de conflictos. Y como resultados
descriptivos encontré que los colaboradores se identifican mas con los elementos
intrapersonales: autoconocimiento emocional, autocontrol y automotivacion, asi
también, y como elementos interpersonales; a la empatia. Organizan
capacitaciones para establecer lineas estratégicas para disminuir las dificultades

en el ambito organizacional.

Desde Espafia, Souza (2014) realiz6 el estudio: Competencias
emocionales y resolucién de conflictos interpersonales en el aula, él investigé las
razones de porque el alumno se siente aceptado y rechazado en su salon de
clases. La metodologia aplicada fue de mixta, también holistico, dialectico y
dinamico, de nivel descriptivo, recurre a las mini entrevistas y sociogramas. Las
conclusiones a que arribé son: los alumnos que se sienten rechazados son los
gue presentaron un nivel deficiente de habilidades sociales; se evidencian porque
son hostiles y reacios para resolver problemas. En cambio los maestros carecen
de empatia y son escasas las veces que hacen uso de la negociacion o de la
mediacién a la hora de dar soluciones a los problemas.

Calderén (2013) realizo el estudio: La mediacion en la Resolucion de
conflictos en los contextos escolares, en la Universidad Pedagodgica Experimenta
Libertador, el objetivo fue demostrar que la mediaciéon es un gran recurso en la
solucion de un conflicto, metodolégicamente fue una investigacion interpretativa,
la muestra fueron los estudiantes de tercer y cuarto del nivel medio; utilizo la
entrevista como técnica y los relatos como instrumento, llegdé a las siguientes
conclusiones: la efectividad de la mediacién se debe a un buen conocimiento del
problema a resolver y de esa forma se genera alternativas de solucion de acuerdo

a la expectativa de los estudiantes involucrados en el conflicto.

Desde Honduras, Cardona (2013) realiz6 el estudio: La resolucion de
conflictos en los centros educativos, el propdsito de la investigacion fue conocer
gue tanto sabian de las capacidades rectoras en la administracion de conflictos

del equipo directivo de nivel medio. El estudio fue no experimental, descriptivo-
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exploratorio. Entre las conclusiones a las que arriba fueron: 1. el punto algido de
la funcién directiva se relaciona con la gestion de los recursos humanos, lo cual
se explica que es dificil cambiar a las instituciones y a los que lo integran ya que
estas mantienen lo tradicional en el desempefio laboral. 2. El equipo directivo
tiene desconocimiento de las estrategias o formas de manejar un conflicto, ello

provoca descontento en los maestros

Desde Colombia, Cabezas, Ceballos y Cujar (2013) en una institucion
educativa municipal San Francisco de Asis de Pasto, realiz6 una investigacion en
relacion al contexto escolar y los problemas escolares, el estudio tuvo como
propésito el abordaje de los conflictos la emocién y sus origenes. La investigacion
fue abordada cualitativamente basado en la técnica hermenéutica etnografica se
realizaron en tres momentos: diagnostico, proceso y apreciacion. Trabajaron con
400, 17 estudiantes y docentes y una directora. Encontraron que el conflicto entre
directora y docentes se debe a la falta de estimulacion que tienen los pedagogos
en la participacion en actividades debido a que solo les imparte funciones para
dichas actividades. Otra tercera causa seria el polco liderazgo que muestra la

directora, por su falta de comunicacion y sus decisiones arbitrarias.

Nacionales

Araujo (2016) en su estudio: Manejo de conflictos y clima laboral de una
Institucion Educativa del Rimac, Planté como objetivo, encontrar la relacion entre
el manejo de conflictos y el clima laboral segun la percepcion de los docentes de
dicha casa de estudios. Este estudio fue abordado cuantitativamente y enmarcado
en el disefio no experimental y en el nivel correlacional, trabajé con una poblacion
censal de 80 profesores. Se empled la encuesta como técnica de recoleccion de
datos de las variables manejo de conflictos y el clima laboral; Se empleo con
instrumento el cuestionario. Los instrumentos fueron sometidos a una validacion
de tres expertos y el valor de confiabilidad con la prueba de Cronbach con
coeficientes de 0,795 y 0,978 indicandonos una fuerte y alta confiabilidad de la
investigacion. Los resultados de la investigacion indican que existe relacion entre

el manejo de conflictos y el clima laboral desde la perspectiva de los docentes de
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la Institucion Educativa Esther Caceres de Salgado Rimac , 2016(r=0,604 y sig=
0,000).

Panduro (2016) en su estudio: Manejo de conflictos y clima laboral de los
trabajadores del Programa Nacional de Infraestructura Educativa Plante6 como
propoésito, encontrar la relacion entre el manejo de conflictos y clima laboral de los
colaboradores. El estudio obedecié al enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de nivel correlacional - transversal. Trabajo con una poblacién de
736 y una muestra de 252 colaboradores. Utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumentos dos cuestionarios, los cuales fueron validados mediante juicio de
expertos y la confiabilidad fue mediante la prueba Alfa de Cronbach alta 0,795 y
muy alta 0.978 respectivamente. Hallo como resultados que existe relacion entre

el manejo de conflictos y el clima laboral (r= 0,839).

Palomino (2015), en su estudio: Manejo de Conflictos y Clima Laboral de
la Institucion Educativa N° 3087 “ Carlos Cueto Fernandini” - Los Olivos, 2015.
Plante6 como propdsito, hallar la relacion entre el manejo de conflictos y clima
laboral en los colaboradores. El trabajo de investigacion se desarroll6 bajo el
enfoque cuantitativo, bajo el disefio no experimental de tipo basico y nivel
correlacional, trabajo con un estudio censal de 305 colaboradores. La técnica fue
la encuesta y como instrumentos utilizo el cuestionario. Los instrumentos fueron
validados mediante juicio de tres expertos y el valor de la confiabilidad fue con la
prueba Alfa de Cronbach: 0,885 y 0.978 indicAndonos una fuerte y alta
confiabilidad para ambos. Hall6 como resultado que la relacion entre el manejo de
conflictos y el clima laboral de los colaboradores fue alta, directa y significativa
(r=,819 y Sig.=,000)

Soto (2014) realizo el estudio: Gestion del talento humano y el clima laboral
en las instituciones educativas Tambo—Huancayo, cuyo propaésito fue encontrar la
relacion entre la gestion del talento humano y el clima laboral. La investigacion lo
desarrollo cuantitativamente y considero un disefio no experimental descriptivo
79 docentes conformaron la muestra. Los resultados del estudio demuestran que

no existe relacion estadisticamente significativa entre las variables: gestién del
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talento humano y Clima laboral (r = 0,062 donde p < de ,05) por lo que se
concluye que el clima laboral en las instituciones educativas en estudio no tiene
que ver con la gestion directoral del talento humano. Lo mismo ocurre entre la
variable Manejo del talento humano con la dimension: Ambiente de trabajo (r =
0,018) y con la dimension: Motivacion por el trabajo (r = -,020), la correlacion es

inversa pero muy baja.

Aldana (2013), en su estudio: “La gestion institucional y el clima laboral en
las |.E. “Francisco Bolognesi” y “Nuestra Sefora de Fatima” de la Oroya — Junin”.
Planteo el objetivo, Establecer la relacion que existe entre la gestion institucional y
el clima laboral en las instituciones educativas N° 31746 “Francisco Bolognesi” y
N° 31519 “Nuestra Sefora de Fatima” de La Oroya, provincia de Yauli,
departamento de Junin. Es de nivel descriptivo, disefio correlacional debido a que
establece una relacion entre la variable gestion institucional y la variable clima
laboral. Los resultados de la investigacion demuestran ausencia de relacion
estadisticamente significativa (r = 0,056, donde p < de 0,05) entre la variable:
gestion institucional, y la variable: clima laboral. Esto significa que el clima laboral
que se da en un nivel medio no esta en directa relacion con la gestion institucional
que, a su vez, también se da en un nivel regular en las instituciones educativas N°
31746 “Francisco Bolognesi” y N° 31519 “Nuestra Sefiora de Fatima” de La
Oroya, provincia de Yauli, departamento de Junin. Lo mismo sucede entre las
dimensiones de ambas variables: manejo de recursos y gerencia educativa; clima

interpersonal y clima corporativo.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Conflicto

Felipe (2010). Afirmo que: “El termino conflicto, deriva del latin, conflictus, que

representa choque o colision. (p.76)

Casamayor (2002), citado en Minedu 2013, sefialo que: “cuando existen
confrontacion de intereses o predominan las necesidades de una persona

respecto de la otra, entonces aparece el conflicto”. (p.18)
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Fuentes (2004). Afirmo que: “Cuando los conflictos se utilizan de manera
productiva se pueden convertir en oportunidades esto quiere decir que el conflicto

es un fendmeno natural, inevitable en el &mbito laboral” (p.36)

Hellriegel (2009) citado por Garcia (2010) menciond que: “los estilos
interpersonales, las habilidades de los directivos y las estrategia de la
negociacion, son tres componentes fundamentales en el manejo de conflictos”.
(p.112)

Porret (2010). Sustento que: Los miembros de una organizacion en el
ambito laboral, presentan posturas u opiniones opuestas entre si, originando el
Conflicto, de tal manera que, si no se orienta de forma apropiada, no se lograra la

eficacia y efectividad de la actividad organizacional. (p.63)

Bermejo (2013) se formul6 la interrogante: “ ¢ por qué investigar conflictos?
y puntualizé el contenido de la comunicacién interpersonal, afirmando que el
desempefio de los trabajadores y de la organizacion es eficiente si la
comunicacion es efectiva, de lo contrario trae como consecuencia desacuerdos

iniciandose de esta manera el conflicto”. (p.117).

Amordés (2013), afirmo referente al clima laboral que: “tener una capacidad
de manejo de conflictos de los miembros de una institucion es importante para
generar un buen clima laboral y sana convivencia dentro de la institucion

educativa.” (p.17).

Cabezas, Ceballos y Cujar (2010) manifestaron que: “Las causas del
conflictos en la escuela pueden ser sociales, politicas, éticas u otras que se
producen en las interacciones personales, grupales, de estudiantes, docentes,

directivos y viceversas”.

Doralet (2009), opino que: “Las sociedades deben dotarse de mecanismos

de observacion social y politica que permitan prever conflictos para actuar a
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tiempo sobre sus causas, porque a la larga no hay ganador ni perdedor, porque
los conflictos producen resentimientos generacionales.” (p. 41)

En las definiciones precedentes el conflicto se percibe cuando existe
oposiciones de intereses, incompatibilidad a través de las partes involucradas,
esto dirige a una conducta irresponsable y nocivo para la institucion educativa.
También brindan oportunidades, si se manejan en forma productiva, buscando no

s6lo una convivencia escolar, sino logrando mejores canales y una vida en paz.

Teorias relacionadas a los conflictos
Teoria tradicional.

Robbins (2004) citado por Ledn (2012). Sustento que: “Todos los conflictos son
malos, irracionales, destructivos, negativos, violentos y perjudiciales,

fundamentando que es mejor evitarlos” (p.89).

Los conflictos surgen por diversas situaciones, principalmente por la poca
confianza de las personas, la falta de sensibilidad de los jefes con las
necesidades, motivaciones de los trabajadores, y la inadecuada comunicacion.
En la teoria tradicional se fundamenta el estilo evasivo. Los conflictos deben

evitarse porque son malos y perjudiciales para la organizacion.

Teoria de relaciones humanas.

Robbins (2004) citado por Ledén (2012). Esta teoria postula que la existencia de
los conflictos entre las personas que laboran en una organizacién es natural y

beneficiosa. (91)

Teoria interaccionista.

Robbins (2004) citado por Ledn (2012). Sustento que: “Es fundamental que los

jefes propicien conflictos entre los trabajadores para que manifiesten: creatividad,
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critica constructiva, innovacion, buen desempefio laboral y apertura al cambio”.
(93)

Teoria del analisis transaccional.

Esta teoria, se aprecia cuando el origen de los conflictos de las transacciones se
realiza al relacionarse con los demas, al tener dificultades en la comunicacion, la
presencia de gerentes o directores autoritarios, entre otros. (Sanchez 2002, citado
por Ledn 2012).

Destrezas para el manejo de conflictos en las instituciones.

Conciliacién en los conflictos.
La conciliacion es un método, que emplean las personas involucradas en el
conflicto controversial cuando no llegan a un acuerdo, por eso determinan un

espacio usual en busca de una resolucion favorable al conflicto.

Textualmente, Neyra (2014) determiné que:

Es un método de solucion que busca resolver un conflicto a través
de la intervencion de un tercero (conciliador), quién sin proponer una
forma de solucion intentard un acercamiento entre las partes con la
finalidad que éstas arriben a un acuerdo de voluntades de solucion a
su conflicto. (p.11).

Asi también, Vifias (2004) citado en Coromoto (2010) expresd que: “se
entiende generalmente como una negociacion voluntaria que se lleva a cabo con
la ayuda de un tercero neutral que actla informalmente como enlace de

comunicacion entre las partes en disputas”. (p.59)

Sobre la conciliacion, Amado (2005), citado en Coromoto (2010), sefial6:
“es un proceso mediante el cual un tercero experto y neutral, asiste a dos o mas
personas a buscar soluciones negociadoras a su conflicto, se basa

fundamentalmente en la voluntad de las partes de dialogar” (p.59) en tal sentido el
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propdsito de la conciliacion es la reconciliacibn como medio alternativo entre las

personas que resuelven un conflicto.

En el campo educativo la conciliacion es considerado una herramienta
pedagdgica en palabras de Robbins (2004), citado en Coromoto (2010) considerd

que:

En el &mbito escolar, la conciliacién es una herramienta pedagodgica
fundamental para el manejo de conflictos. En las instituciones
educativas el director, puede ser conciliador o mediador entre las
partes en disputas para lograr acuerdos voluntarios mediante
procedimientos como las entrevistas individuales registradas, el
encuentro entre las partes para determinar, causas y consecuencias

del conflicto para establecer propuestas y alternativas de solucion.
(p.61)

Mediacion en los conflictos.

Torrego (2000), citado por Calderén, (2011).La mediacion busca el diadlogo en la
resolucién del conflicto, por medio de una tercera persona llamada mediador o
conciliador, quien fomenta a descubrir una solucion que beneficie a ambas
partes, para ello necesita la participacion democratica, la autorregulacion, la

cooperacion, y habilidades de autocontrol de las partes. (p.73)

Al respecto Neyra (2014) manifesté que la mediacion: “es una técnica que
busca solucionar un conflicto de intereses laborales con la intervencién de un
tercer miembro, quien sugiere una propuesta a las partes, quienes de manera

voluntaria si podrian aceptar esa propuesta” (p.11).

La tercera persona a que se refiere Neyra es el mediador, que segun
Mirabal (2013) es quien facilitara el asunto de la negociacién, “es una suerte de
“catalizador”, que posee destrezas solidas en negociacion y manejo de conflictos”
Estos mediadores suelen estar especializados segun el tipo de acuerdo, por

ejemplo un mediador en un proceso de fusidbn de dos bancos suele poseer
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destrezas diferentes a las de un negociador con terroristas o en caso de rehenes”
(p. 64).

En definitiva la mediacién facilita una negociacién, ya que el mediador no
debe parcializarse, ni decidir, pues no es juez ni arbitro, solo debe de generar
opciones, ofrecer elecciones posibles, de alli que es importante que en las

instituciones educativas ofrezcan capacitacion sobre mediaciones.

Negociacion en los conflictos.

Al respecto, Jabit (2014) sefial6é que:

En la estrategia conocida como ganar-ganar, la negociacién se resumen en tres
etapas: “Explorar conjuntamente las preocupaciones y aspiraciones de cada
parte. Separar las posiciones de los intereses. Identificar los modos en que los
intereses de cada parte pueden satisfacerse con un costo minimo o nulo para la

otra parte, separando las posiciones de los intereses”. (p.16)

En el caso que, un docente X presenta un conflicto con el coordinador Y, y
el coordinador solicita un mediador o conciliador que puede ser el director; el
director escucha a ambas partes en controversia e identifica los intereses de cada
uno y busca dar una solucion apropiada al conflicto.

Solucion de conflictos dentro de las instituciones.

En la resolucion de conflictos es de suma importancia generar opciones, ofrecer
elecciones, a las partes implicadas. Hellriegel (2009) citado por Garcia (2010),
clasifico a los conflictos por niveles, y manifesté que en una institucién se puede
presentar hasta cuatro niveles primarios de conflictos “intrapersonal (al interior del
individuo), interpersonal (entre individuos), intragrupal (al interior del grupo) e
intergrupal (entre grupos). El conflicto interpersonal es el que mas problemas

causa en una organizacion” (p.127)

En una institucion educativa, la forma como un director resuelva un
conflicto dejara secuelas que pueden ser constructivos o destructivos para futuras

ocurrencias de conflictos. Como se puede apreciar en la cita, tiene mucha
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importancia la forma en que un director, coordinador, jefe o gerente decida
enfrentar el conflicto, puesto que de ello traerd como consecuencia la solucion

acertada o equivocada, es decir sera constructivo o destructivo.

Para resolver conflictos en las instituciones educativas, el coordinador o la
persona que la dirige lo realiza de la siguientes manera: (a) Evitandolo, puede ser
una opcion, la mejor alternativa de solucion al problema es evitandolo. El conflicto
ya existe, lo que se trata es de la reaccion que se tiene frente a ese conflicto, es
decir “no hacer caso” en el momento a veces es la mejor solucion, el tiempo
ayudara a pensar mas, a buscar las mejores estrategias de una éptima solucion.
(b) Adaptandolo. La finalidad es conservar la correlacion en armonia_entre los
involucrados en el conflicto y dejando a un lado los intereses y objetivos
personales. Cuando el problema no es tan trascendente para los involucrados,
esta estrategia suele ser la mas adecuada. (c) Forzandolo. La finalidad es
satisfacer las carencias personales a costas de los docentes o estudiantes. Se
aplica cuando se necesita una solucién inmediata, en el momento, donde las
decisiones tomadas suelen ser no agradables. (d) Negociando. Esta estrategia de
negociacion pretende que cada parte (trabajador, jefe, gerente, director, docente,
estudiante o padre de familia) acceda un poco encontrar la solucion al conflicto.
En la negociacion se da para también recibir, cedes y recibes, te desprendes y
también te beneficias, al final ambas partes se benefician y logran sus intereses.
(e) Cooperando. El fin es ganar-ganar. Consiguiendo satisfacer sus intereses por
medio de una solucién beneficioso para todas las partes. En la cooperaciéon se
necesita pensar bien en la solucion al conflicto, con seriedad y se emplea cuando

no existe la presion de tiempo. (Alanya y Arias, 2013).
Dialogo y negociacion en la institucion.

Al respecto Rothman (1992), manifestd que son reconocibles cuatro tipos de
didlogo: activista, posicional, de relaciones humanas y de solucién de problemas.
(p.98). El dialogo es significativo e indispensable para la resolucién de conflictos,
las partes implicadas deben expresar sus inquietudes, practicar la escucha activa

y buscar un clima éptimo.
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El coordinador, director o gerente deben tener en cuenta estos tipos de
dialogo como aspecto fundamental en sus experiencias. En los &mbitos
educativos se originan querellas entre los entes educadores. El procedimiento de
como se resuelven estos conflictos es por medio de una comunicacion favorable,
cuyo propésito es el respeto de los intereses propios de los adversarios o

mediante la presion, la intimidacion y la influencia del impulso.

La pedagogia de la cultura de la paz ante un conflicto parte de la realidad,
por ejemplo: Entre el director y los docentes busca el dialogo alturado, que
expresen sus inquietudes, escuchen las razones del otro, comprendan que no son
totalmente desdefiables para debatirlas, que probablemente no admite una
solucion Unica, si se desea la justicia, sino un equilibrio entre ambas razones. Si el
Director depone al problema este ampliara hasta llegar a la confrontacién y la
violencia fisica, y dejara como antecedente que los que los conflictos se

solucionan por la fuerza.

En las instituciones educativas la resolucién de conflictos es un aprendizaje
innovador que los especialistas manifiestan como una oportunidad de las

habilidades que todos deben aprender en el medio laboral.

Dimensiones de la variable manejo de conflictos.
Thomas (1976) y Rahim y bonoma (1979), citado de Vera (2004) en sus
investigaciones han considerado cinco formas de manejar conflictos: Competidor,

colaborador, de compromiso, evasivo y complaciente. (p.34)

Las personas frente a un conflicto, adquieren uno de estos cinco estilos,
todas estan involucradas en la cooperacion y la asertividad, se han considerado
como las cinco dimensiones para manejar los conflictos. Sustentando en el

instrumento del Dr. lzaquiel Marcelino Rodriguez.
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Dimensién 1: Competidor.
En esta dimension se manifiesta la forma agresiva, que tienen las personas por
satisfacer sus intereses y objetivos del mismo competidor, haciendo todo lo que

esta a su alcance para lograrlo. El competidor no es cooperativo pero si asertivo.

Al respecto Garcia (2010), afirmé que “una persona estd compitiendo si
busca satisfacer sus propios intereses sin que le importe el efecto sobre las otras

partes del conflicto”. (p.138).

Es decir que la persona con el estilo competidor de manejar el conflicto
manifiesta el proceder agresivo por satisfacer sus propios intereses y objetivos,
haciendo todo lo que estd a su alcance para lograrlo. EI competidor no es

cooperativo pero si asertivo.

El competidor utiliza su jerarquia y poder para obtener lo que anhela o
propone, le interesa tomar el control para que lo planificado funcione y alcance su
objetivo. Procede de la siguiente manera: Informa su posicion, hace que le
comprendan pero esta decidido a imponer su decisién por mas que no estén de

acuerdo,

Dimensién 2: Colaborador.

Para Garcia (2010), afirmo que: “Hay-cooperacion-y-basgqueda—de—unresultade

completo las preocupaciones de todos los que intervienen”. (p.138).

El colaborador es asertivo y cooperativo, inverso al evasivo. Admite
criticas, aprueban desacuerdos y disputas siempre que exista respeto reciproco y

compromiso de todos.

El colaborativo es un método efectivo, que busca que todos cooperen y

trabajen para obtener la mejor solucién posible, que beneficie a los implicados,
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satisfagan sus metas y considera importante conservar las relaciones por

mucho tiempo.

Dimension 3: De compromiso.

El estilo compromiso busca identificar soluciones reciprocamente favorables o
admisibles que tengan un punto medio. Esto funciona adecuadamente si pretende
satisfacer parcial o temporal las metas e intereses del grupo, que en el pasado no
lograron ninguna solucioén, por los escasos recursos Yy la manera de mejorarlos.
Con este estilo ambas partes involucradas “ganan algo pero a la vez pierden o

ceden algo”. Es un punto medio de la asertividad y la cooperacion.

Al respecto, Garcia (2010), afirmo que el resultado de compromiso se
evidencia cuando cada uno de las partes de una querella busca asentir y
conllevar los resultados

Dimension 4: Evasivo.
Para Garcia (2010), afirmo que esta forma de solucionar un problema se
evidencia cuando un individuo reconoce la existencia del conflicto y quiere

alejarse o eliminarlo

El evasivo es sumiso, no busca sus propios intereses ni de los demas, no
le interesa tomar decisiones, su finalidad no es construir una solucién al conflicto,
beneficiar, ni de generar cambios, sino retrasar una discusion. El evasivo no es

cooperativo ni asertivo.

Dimension 5: Complaciente.
Ser complaciente significa que la persona que es parte del problema trata de
acallar al oponente, y trata de imponer sus intereses por encima de los demas,

recurriendo a cualquier recurso.

El complaciente es tolerante, autosatisfecho, accede sus propios intereses
para complacer los de la otra persona, se percibe el auto sacrificio. El

complaciente es cooperativo pero no asertivo.
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Variable 2: Clima Laboral

Actualmente las organizaciones buscan establecer un ambiente favorable que les
permita mantener sus niveles de productividad, adecuarse a los cambios, resolver
problemas, desafios y retos. Teniendo en cuenta el recurso humano, que es el
factor mas importante de una organizacion.

Segun Prieto y Peiro (1996), afirmaron que el clima laboral es el ambiente
donde las personas se relacionan, desenvuelven e interactian entre ellos, con los
instrumentos que emplean y con la funcibn que desempefian en el trabajo
cotidiano. El clima laboral interviene en la solucion y por lo tanto en la

productividad, lo cual esté vinculado con el “saber hacer” del director.

Para Martin (2001) el clima laboral es un sistema abierto que sirve para
guiar a una institucion a lo largo del tiempo en un entorno cambiante. Supone una
conducta proactiva de resolucién de problemas para encontrar una posicion

competitiva favorable. (p.98).

El clima laboral se refiere a la percepcion que tiene el cliente interno, en
relacion al contexto donde se desempefia, asociado a la realizaciobn personal,
involucramiento en sus funciones, supervision segun jerarquia, acceso de
informacion que le permita desempefiarse con eficiencia y eficacia, en un trabajo
coordinado, cooperativo, en condiciones 6ptimos de infraestructura y beneficios

para facilitar su desempefio laboral. (Palma, 2004).

Para Alexis (2005) el clima laboral es un vinculo o un obstaculo influyente
para el desempefio de las personas en una organizacion en su conjunto” (p.27).
El clima laboral depende de varios elementos como: la confianza que un director
puede tener con sus colaboradores, la relacion entre colaboradores de la

organizacién e incluso la relacién con vendedores y consumidores.

El clima laboral esta fuertemente ligado con la motivacion de los
trabajadores. El clima organizacional es favorable y facilita relaciones de
satisfaccion, estimulacién, inclinaciébn y cooperacion, si la motivacion de los

trabajadores es elevada. El clima organizacional tiende a deteriorarse y
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desequilibrarse, con una minima productividad, Si la motivacion de los

trabajadores es baja ya sea por fracaso o por obstaculos. (Garcia, 2007)

En las definiciones precedentes se concluye que el clima laboral “Es el
ambiente donde el personal de la empresa desempefa su trabajo diariamente,
con una conducta proactiva de resolucion de problemas, una posicion productiva,
satisfactoria y competitiva favorable.” Asimismo, siendo el enlace o el obstaculos

para el buen funcionamiento y productividad de la organizacion en su conjunto.

Teorias sobre el clima laboral.

Pulido (2010), afirmo que “la convivencia y apreciacion sobre el clima laboral por
parte de los trabajadores, ocasionara efectos en su desenvolvimiento en la
sociedad”. (p.41)

Para Brunet (1999) El clima laboral u organizacional, tuvo su origen a partir
de la combinacion de dos enfoques epistemoldgicos: Funcionalista y Sistémico.
(p.128)

Enfoque Funcionalista: Segun este enfoque, el trabajador se
desenvuelve en su medio laboral, participa en la cimentacion y

moldeado del clima organizacional.

Enfoque Sistémico: El trabajador se encuentra en un medio
influyente, lo que compromete a una relacibn compleja de
cooperacion, a partir de percepciones individuales y vivenciales
durante el aprendizaje de los principios de la cultura institucional.

Sonia Palma (2001), sustento que la variable clima laboral se fundamenta en la
teoria Likert del afio 1965, quien sustenta tres variables que influyen en los
miembros de una institucion, determinando el nivel de clima laboral. Cuyo
propoésito es la interaccion de un conjunto de relaciones como: infraestructura,
relaciones laborales, sociales entre el personal, que beneficia o perjudica el

desempefio laboral eficiente. (Alvarez 2012).
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Variables causales; es el cimiento de la estructura organizacional, donde se
visualiza la vision, que refleja el perfil de la empresa, las normas y competencias

gue propicia un ambiente favorable para el éxito empresarial.

Variables intermedias; son las interacciones que se da entre los miembros de
la organizacién durante la jornada laboral como: la motivacion, el dialogo, el

liderazgo y la toma de decisiones.

Variables Finales; es el producto de las variables anteriores que se visualiza en
la productividad institucional, calidad del producto brindado, enfocado al

incremento de las utilidades.

Climas laborales en las instituciones.
Cada organizacién o instituciones tienen climas laborales unicos, siendo

evidentes algunos de ello Ramos (2010, p.13), los clasifica en:

Clima tipo autoritario -explotador:

Es un clima donde los jefes, coordinadores, directores o gerentes no brindan
confianza a sus trabajadores y no coordinan nada con ellos, todas las decisiones
son tomadas solo por las altas autoridades y debe realizarse tal cual mandan las
funciones propuestas por ellos. Los trabajadores se desempefian en un clima de
miedo, sanciones, desconfianza y amenazas. En este tipo de clima no se
desarrolla una comunicacion favorable y horizontal, por el contrario se centran en

comunicacion vertical, 6rdenes e instrucciones concretas.
Climatipo autoritario - paternalista:

En este clima las autoridades superiores concientizan a sus trabajadores que se
encuentran laborando en un ambiente favorable, con orden y estabilidad,

Aprovechandose de sus necesidades.
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Climatipo participativo — consultivo:

En este clima las autoridades superiores consideran la participacion de los
miembros en las decisiones generales mas no particulares. Los trabajadores se

desempeiian en un clima de confianza, de motivacion y dialogo horizontal.
Clima tipo participativo — en grupo:

En este clima las decisiones son tomadas en equipo por las autoridades y
todos los miembros de la institucion, se evidencian las relaciones interpersonales
Optimas, dialogo favorable, en un clima de confianza, entusiasmados,

competitivos e involucrados con los objetivos y finalidades de la organizacion.

Segun la informacion los tipos de clima, los gerentes, jefes, directores o
coordinadores son los indicados a gestionar y fomentar un clima positivo,
facilitando las relaciones de satisfaccion, participacion y compromiso de todos los
trabajadores de la institucion.

Clima laboral favorable en las instituciones-importancia.

Toda organizacion debe desarrollar un clima laboral que facilite las relaciones
interpersonales de satisfaccién y armonia, para un desempefio eficiente, proactivo
y competitivo en las instituciones, permitiendo el desarrollo, un clima adecuado,
con una convivencia pertinente y buena imagen, lo cual haga sentirse orgullosos a

los colaboradores.

Un clima organizacional positivo se sostiene en los sucesos internos y
externos del entorno de la institucién, por ello, el colaborador tendra un favorable,
eficiente, competitivo y buen desempefio, si se siente a gusto en la institucion. El
desempefio eficiente de los trabajadores, se sienta en la parte emocional y
afectiva, por eso es de suma importancia desarrollar en ellos un clima psicosocial

favorable para la satisfaccién y realizacion plena.
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La actitud del jefe dentro de una entidad es fundamental porque genera un
clima adecuado y trabajo coordinado entre los colaboradores de la institucion. Se

percibe en el liderazgo que imparten los coordinadores y directores.

Los factores que afectan negativamente al clima laboral generan un
ambiente desfavorable, en donde se evidencia apatia, la comunicacion vertical,
ineficaz, donde no se visualiza un trabajo en equipo cooperativo, ni el deber y
participacion del personal con los objetivos de la entidad. Todos ellos, son
obstaculos que determinan una baja productividad, desempefio ineficiente,
deshonestidad, rotacién del personal constante, el no cumplimiento de metas y

desequilibrio de la organizacién en su conjunto.

Dimensiones de la variable Clima laboral
La investigacion consider6 cinco dimensiones para la variable clima laboral

sustentado en los estudiaos de Sonia Palma. (Orbegoso, 2010)

Dimension 1: Autorrealizacion.

La autorrealizacion se hace evsente cuando los docentes tienden a cuestionarse
como se van desarrollando sus metas personales y profesionales dentro de la
institucion, lo cual genera un mayor compromiso en sus labores y por ende la

institucion sigue en constante crecimiento y desarrollo.

Asi lo afirmdé Palma (2004) citado en Amordos (2013, p.18) quien
textualmente dijo “la autorrealizacién es la apreciacion del trabajador con respecto
a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro”.

Dimensidn 2: Involucramiento laboral.

El involucramiento laboral es el resultado de una buena gestién del director de
una entidad educativa, que se asienta en las constantes estimulaciones,
implicaciones; y el alto grado de compromiso para trabajar vehementemente hacia
la meta. Los colaboradores al tener un alto grado de involucramiento laboral se
evidencia: logro, afiliacién, poder, productividad, satisfaccién, adaptacion,
innovacion favoreciendo la construccién de una préspera cultura en las entidades

donde laboran.
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En las organizaciones educativas se involucran todos los colaboradores,
como producto de una retroalimentacion 6ptima, trato agradable, dialogo asertivo,
en un medio de estimulaciones y desafios que tiene como meta la mejora
profesional, en ende lograr la eficiencia en la institucion laboral, pues el
“‘involucramiento laboral es la identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion”. (Palma,
2004 citado en Amoroés 2013, p.18)

Los integrantes de un equipo de trabajo cooperativo al involucrarse, son
autonomos en la toma de decisiones, asumen responsabilidades, compromisos y
roles, como fueran sus propios jefes en su centro labora, con la finalidad de lograr

el éxito empresarial.

Dimensién 3: Supervision.

En toda instancia organizacional la supervision es la encargada de hacer cumplir
las exigencias de calidad, y corregir infracciones oportunamente estableciendo
unidad de esfuerzo en las instituciones a fin de subsanar debilidades. “son las
apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relaciébn de apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte de su desempefio diario”. (Palma, 2004 citado en Amorés
2013, p.18),

En el ambito educativo la supervision tiene como meta principal designar
las normas herramientas, métodos y operaciones en el nivel y modalidad de la
educacién especificamente la basica para inspeccionar, cuidar, avalar y valorar la
gestion en las areas educativas, que facilite en el cumplimiento de la supervision
a la gestibn supervisora. Ademas, la supervision permite cumplir los fines

sefalados en la normativa legal actual del Ministerio de Educacion.

Dimension 4: Comunicacion.

En toda organizacion la comunicacion es fundamental para la interaccion entre
colaboradores que confluyen en la misma; esta debe darse de una manera
planificada y armonica para conseguir los fines institucionales, pese a que se

presenten algunas diferencias que suelen darse, entre personas que por diversas
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personas conviven en ese medio. “la comunicacién es la percepcion del grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a

usuarios y/o clientes de la misma” (Palma ,2004 citado en Amorés 2013, p.18)

En definitiva la comunicacién ofrece herramientas para relacionarse con otras
personas, en una comunicacion siempre convergen tres elementos: ElI emisor
(persona que habla), receptor (persona que escucha) y mensaje (lo que transmite

o dice la persona que habla a la que escucha). (Diez, 2006)

Dimension 5: Condiciones laborales.

Las condiciones laborales son la suma de bienes y servicios que el empleador da
al colaborador para que desempefie eficazmente sus labores. Ademas, las
condiciones laborales tienen que ver con el bienestar de los trabajadores al
cumplir con sus funciones, facilitando la tecnologia, abasteciendo de
herramientas, equipos electrénicos, un ambiente limpio, agradable, ordenado y

una remuneracion beneficiosa.

1.4 Formulacion del problema

Problema general:

¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 20187
Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y la autorrealizacion en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018?

Problema especifico 2
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¢, Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y el involucramiento laboral en

la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el ano 20187

Problema especifico 3
¢, Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y la supervision en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 20187

Problema especifico 4
¢, Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y la comunicacién en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 20187

Problema especifico 5
¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y las condiciones laborales en

la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el ano 20187

1.5. Justificacion

Justificacion tedrica

La presente investigacion tiene por finalidad brindar informacién y estrategias en
el manejo de conflictos como un instrumento pedagdgico, para beneficiar a las
instituciones educativas, en busca de una solucion constructiva, equilibrada,
entre los entes educadores, logrando un desempefio eficiente, proactivo,
competitivo y satisfactorio, estableciendo acciones de mejora; predisposicion a la
labor delegada , satisfaccion de concurrencia, estabilidad en la institucion
educativa y entusiasmo para la ensefianza, que son sinénimos de productividad,
generando un clima laboral favorable, con una convivencia pertinente entre los
actores educativos, en busca de una mejor calidad educativa. También serviran
como fuente de informacion y antecedentes para la ejecucion de otras
investigaciones relacionadas a las variables de estudio del manejo de conflictos y

clima laboral.

Justificacion practica
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La presente investigacion, tiene relevancia practica porque no solo analiza la
relacion entre el manejo de conflictos y clima laboral sino también incorpora

Aspectos psicologicos, de liderazgo y proporciona recomendaciones de gran
interés a los directivos, contribuyendo a mejorar su trabajo gerencial, dando pie a
la realizacion de futuras investigaciones, relacionadas a otras situaciones que se

den en las instituciones educativas.

Justificacion metodoldgica

El trabajo metodolégicamente esta enmarcado en el paradigma positivista de
enfoque cuantitativo y en el disefio no experimental y también esta desarrollado
en un nivel correlacional. Cada instrumento tiene validez de contenido y son
confiables, pues la confiabilidad se realizé en una muestra piloto luego se procesé
con el estadistico, alpha de Crombach. Considero la relevancia de los
instrumentos ya que fue aplicado en un contexto educativo, en donde se observé

conflictos entre docentes.
1.6 Hipbtesis
Hipotesis general

La relacién entre el manejo de conflictos y el clima laboral es positivo en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018.

Hipotesis especificos

Hipotesis especifica 1

La relacion entre el manejo de conflictos y la autorrealizacién en la institucion
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018.

Hipotesis especifica 2

La relacion entre el manejo de conflictos y el involucramiento laboral en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el aino 2018.

Hipotesis Especifica 3
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La relacion entre el manejo de conflictos y la supervision en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el ano 2018.

Hipotesis especifica 4
La relacion entre el manejo de conflictos y la comunicacion en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el ano 2018.

Hipotesis especifica
La relaciébn entre el manejo de conflictos y las condiciones laborales en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afo 2018.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general:
Determinar la relacion entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre el manejo de conflictos y la autorrealizacion en la

institucién educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018

Objetivo especifico 2
Determinar la relacién entre el manejo de conflictos y el involucramiento laboral en

la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre el manejo de conflictos y la supervision en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el manejo de conflictos y la comunicacion en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018.
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Objetivo especifico 5
Determinar la relacion entre el manejo de conflictos y las condiciones laborales en

la institucion educativa Coronel José Galvez. de Comas en el afio 2018.



Il. Método
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2.1 Disefio de investigacion

El estudio asumi6 la perspectiva cuantitativa porque “recolecta y analiza datos
para responder a los problemas de investigacion formulados; utilizando ademas,
métodos y técnicas estadisticas para comprobar la validez de las hipotesis”
(Valderrama, 2013, p. 106).

El tipo de investigacion fue basica porque “esta reservada a contribuir un
cuerpo organizado de conocimientos cientificos. Se preocupa por acumular
informacion de la realidad para incrementar el conocimiento teorico cientifico,

encaminado al descubrimiento de principios y leyes” (Valderrama, 2013, p. 164).

En la investigacion se partié de la observacion del fenomeno de estudio, se
crearon hipétesis para explicar dicho fenbmeno, y luego se verifican estas
hipotesis a traveés del razonamiento deductivo diferenciando los hallazgos con
la experiencia o la realidad, por lo tanto se hizo uso del método hipotético

deductivo.

El disefio utilizado fue el no experimental, porque no se manipularon
variables fue transversal porque los datos fueron recogidos en un solo momento
(Valderrama, 2013, p. 179) y correlacional porque se formul6 como objetivo

determinar la relacion entre variables (Sanchez y Reyes, 2015).

A continuacién el esquema que grafica este disefio:
0
!
r
L

m = Muestra de estudio 01= Var. 1 (Manejo de conflictos 02= Var. 2 (Clima

1

Donde:

laboral) r= Relacién
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2.2 Variables
2.1 Definicién conceptual
Variables 1. Manejo de conflictos.

La forma como una persona se muestra al resolver los problemas, la forma como
resuelve el conflicto se debe a dos elementos. Uno es la asertividad, cuando la
persona pretende satisfacer sus propios intereses y, el otro es la cooperacion,
cuando la persona intenta satisfacer los intereses de las otras personas. Estos
dos elementos se convergen y originan cinco formas de manejar los conflictos.
(Thomas y Kilmann, 1974, pp.971-980, citado en Marcelino 2012, p.38).

Variables 2. Clima Laboral.

Clima laboral es la “percepcién sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo,
permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y

resultados organizacionales” (Palma, 2004 citado en Amoros 2013, p.18).
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Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables

Operacionalizacion de manejo de conflictos
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Dimensiones Indicadores items Escalay Valores Niveles y rangos
Competidor. Salvaguarda sus Muy bajo 0all
derechos. 6 items Bajo 12al14
Ampara una posicion que Promedio 15a20
cree gue es correcta. Alto 21-22
Tiende aganar. Muy alto >=23
Explora los puntos de Nunca (1) Muy bajo 0al3
Colaborador. diferencia para aprender Algunas veces (2) Bajo 14al5
del otro. Frecuentemente (3) Promedio 16a20
Soluciona un problema Siempre (4) Alto 21
de forma colaborativa. 6 items. Muy alto >=22
Afronta y halla un recurso
favorable ante una
dificultad interpersonal.
De Permuta de Muy bajo 0al4
COMpromiso. concesiones. Bajo 15
Negociacién. 6 items Promedio 16a20
Hace concesiones ’Qlto 2} 5297
reciprocas. Uy alto >=
Evasivo Impide un asunto Muy bajo 0al4
diplomaticamente. 5 items Bajo 15
Prorroga un asunto hasta Promedio 16al17
que se presente una Alto 18a20
mejor oportunidad. Muy alto >=21
Complaciente ~ Grandeza desinteresada. Muy bajo 0al3
Admite instrucciones Bajo 14al5
cuando uno no esta de 7 items Promedio 16a21
acuerdo. Alto 22
Muy alto >=23
Variable-total 30 items Muy bajo 0a72

Bajo 73a78
Promedio 79a94
Alto 94a97

Muy alto >97




Tabla 2

Operacionalizacion de clima laboral
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Dimensiones indicadores items Escala y Valores Niveles o rangos
- Desarrollo Muy desfavorable 10-17
personaL Desfavorable 18-25
L _ 1,2,3,4,5,6, Medianamente
Autorealizacion. p?oizzirgﬂ;?_ 7,8,9,10 favorable 26-33
Favorable 34-41
Muy favorable 42-50
- Compromiso con el Muy desfavorable 10-17
cumplimiento de Desfavorable 18-25
funciones en la I.E. 11,12, 13, Medianamente
Involucramiento - Compromiso con el 14, 15, 16, favorable 26-33
laboral. cumplimiento de 17, 18. 19, Favorable 34-41
funciones en la I.E. 20 Muy favorable 42-50
- Valores
organizacionales.
- Apoyo de los Ninguno o nunca Muy desfavorable 10-17
supervisores en las (1), Poco (2), Desfavorable 18-25
21, 22, :
o tarea_ls. 3 2394 25 Regular o algo (3), Medianamente
Supervision. - Orientacion de los » o Mucho (4), Todoo favorable 26-33
; 26, 27,28, .
supervisores en las 59. 30 siempre (5). Favorable 34-41
tareas. ! Muy favorable 42-50
- Claridad, celeridad Muy desfavorable 10-17
y precision en la 31, 32,33, Desfavorable 18-25
Comunicacion informacion interng,. 34, 35, 36, Medianamente
' Informacion 37, 38, 39, favorable 26-33
oportuna de los 40, Favorable 34-41
procesos internos. Muy favorable 42-50
- Provision de Muy desfavorable 10-17
materiales para Desfavorable 18-25
cumplir  con las Medianamente
o funcir())nes 41,42, 43, favorable 26-33
laborales. administrativas. 47, gg 49 Muy favorable 42-50
- Remuneracion.
- Tecnologia que
ayuda con el trabajo.
Muy desfavorable 50-89
Desfavorable 90-129
Variable-total 1 al 50 Medianamente favorable

130-169
Favorable 170-209
Muy favorable 210-250
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion es “el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se realiza el trabajo de investigacion”.
(Carrasco, 2007, p. 238).

93 docentes de la I. E. “Coronel José Galvez.” del distrito de Comas, en el

afo 2018 conformaron la poblacion de estudio.

Muestra

Segun Carrasco, (2009) sostiene que la Muestra es “una parte o fragmento
representativo de la poblacion, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser

objetiva y reflejo fiel de ella” (p. 237).

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta fue la técnica empleada, ya que la informacion fue obtenida mediante

los items realizados a los sujetos identificados como parte del estudio

El cuestionario fue el instrumento que se manej6 para la obtencién de
informacion, ya que las preguntas fueron cerradas y establecidas en funcién a las

variables susceptibles a medicion numérica (Behar, 2008).
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Tabla 3

Técnicas e instrumentos

Variable Técnica Instrumento Autor
Manejo de Encuesta. Cuestionario. Izaquiel Marcelino
Conflictos.

Clima Laboral. Encuesta. Cuestionario Sonia Palma

Validacién y confiabilidad de los instrumentos

La validez de un instrumento, se da cuando el instrumento mide la variable que
tiene que medir y la validez que se aplicé al instrumento de estudio fue la validez
de contenido mediante juicio de experto, los mismos que declararon al
instrumento como aplicable y la confiabilidad es cuando instrumento aplicada
repetidas veces se obtiene los mismos resultados, la confiabilidad se realizé en
una muestra piloto de 15 educadores. Luego se proceso con el estadistico Alfa de

Cronbach, el cual arrojé un resultado declarando como alta confiabilidad.

Tabla 4

Validez de contenido de los instrumentos

Instrumento Resultado

Manejo de Conflictos. Aplicable

Clima laboral. Aplicable
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Tabla 5
Confiabilidad de los instrumentos

1 Alpha de

Instrumento ltems Cronbach
Manejo de Conflictos. 30 0,89
Clima laboral. S0 0,85

2.5 Métodos de analisis de datos

Para responder a los items del presente estudio se acudio al uso de la estadistica
como herramienta para la interpretacion de resultados, este proceso se realiza
después de la aplicacién de los instrumentos y luego termina con la recogida de la
misma, después, se procede a procesar toda la informacién a fin de dar

respuesta a los items del estudio (Hevia, 2007 p. 44).

En segunda instancia se recurrié al analisis correlacional mediante el uso
de la prueba Rho de Spearman estadistico no paramétrico de correlacion por

tratarse de variables ordinales cualitativas.

2.6. Aspectos éticos

En esta investigacion, todos los capitulos, parrafos y otros tomados de libros, tesis
y paginas de web fueron debidamente citadas, respetando la propiedad intelectual

de los autores.

Las encuestas han sido desarrolladas de manera anénima, sin poner en riesgo a

ninguno de los encuestados.

Los datos vertidos en la investigacion son verdaderos y sin ninguna

manipulacion.



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Variable: manejo de conflictos.

Table 6
Niveles de manejo de conflictos en docentes

Niveles F %
Muy bajo - 0%
Bajo 2 2%
Promedio 22 24%
Alto 16 17%
Muy alto 53 57%
Total 93 100%

60%

50%

40%

30%

20%

Porcentaje de docentes

10%

0%

Promedio Alto

Muy alto

Nivel de manejo de conflictos

Figura 1. Niveles porcentuales de manejo de conflicto

En los resultados se observa que ningun docente percibe un nivel muy bajo sobre
manejo de conflictos, el 2% consideré que es bajo, el 24% lo consider6 como
promedio, el 17% como alto y el 57% como muy alto.

El manejo de conflictos en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de

Comas, en el afio 2018, segun los profesores, tiene una tendencia al nivel muy
alto.
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3.1.2. Resultados por dimensiones: manejo de conflicto.

Tabla 7

Niveles de manejo de conflictos por dimensiones

Niveles Competidor Colaborador Compromiso Evasivo Complaciente
f % f % f % f % f %
Muy bajo 0 0% 2 2% 7 7% 53 57% 0 0%
Bajo 0 0% 5 5% 3 3% 21 23% 2 2%
Promedio 20 22% 56 60% 35 38% 14 15% 19 20%
Alto 26 28% 9 10% 11 12% 3 3% 7 8%
Muy alto 47  50% 21 23% 37  40% 2 2% 65 70%
Total 93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100%
80%
70%
70%
g 60%
r=)
3
g8 50%
=
S 40%
2
m
T 30%
S
£ 20%
10%
0%
Competidor Colaborador De compromiso Evasivo Complaciente
Dimensiones de manejo de conflictos
B Muy bajo ®mBajo mPromedio mAlto m® Muy alto

Figura 2. Niveles porcentuales de manejo de conflictos por dimensién

Se observa que por cada dimensién de la variable manejo de conflictos se tiene

para los niveles alto y muy alto, competidor alcanza 78% colaborador el 33%,

compromiso el 52%, evasivo el 5% y complaciente el 78%.
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3.1.3. Resultado descriptivo de la variable: clima laboral.

Tabla 8
Niveles de clima laboral

Niveles f %
Muy desfavorable 0 0%
Desfavorable 5 5%
Medianamente favorable 60 65%
Favorable 23 25%
Muy favorable 5 5%
Total 93 100%

70%
60%
50%

40%
30%
20%
10%

0%

Porcentaje de docentes

Desfavorable

Y
desfavorable

Medianamente

Favorable
favorahle

Muy favorable

Nivel de clima laboral

Figura 3. Niveles porcentuales

Se aprecia que ni un solo profesor opina que el clima laboral es muy

desfavorable, el 5%, el 65% medianamente favorable, el 25% favorable y el 5%
muy favorable.

Entonces se concluye que el clima laboral en la institucion educativa “Coronel

José Galvez.” de Comas, 2018, tiende al nivel medianamente favorable.
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3.1.4. Resultado por dimensiones de: clima laboral.

Tabla 9
Niveles de clima laboral por dimensiones

Niveles .., Involucramiento o L Condiciones
Autorrealizacion Supervision  Comunicacién
laboral laborales

f % f % f % f % f %
Muy desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% O 0%
Desfavorable 3 3% 20 22% 9 10% 23 25% 5 5%
Medianamente 49 53% 42 45% 45 48% 45 48% 34 37%
favorable
Favorable 36 38% 28 30% 34 37% 20 22% 35 38%
Muy favorable 5 5% 3 3% 5 5% 5 5% 19 20%
Total 93 100% 93 100% 93 100% 93 100% 93 100%

60% -

50%

40%

30%

20%

Porcentaje de docentes

10%

0%

Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
laboral laborales

Dimensiones de clima laboral

B Muy desfavorable ® Desfavorable m Medianamente favorable ® Favorable ®m Muy favorable

Figura 4. Niveles porcentuales de clima laboral por dimensiones

Se muestran los resultados por dimensiones del clima laboral para los niveles
favorable y muy favorable, autorrealizacion alcanza el 43%, la dimension
involucramiento laboral el 33%, supervision el 42%, comunicacion el 27% vy
condiciones laborales el 58%. En resumen; condiciones laborales vy
autorrealizacion, tienen altos niveles en comparacion con las demas.
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3.2 Prueba de hipotesis general

Ho: No hay relacion entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018

Ha: Hay relacion entre manejo de conflictos y clima laboral en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas -2018

Tabla 10
Manejo de conflictos & clima laboral

Manejo de .
conflicto Clima laboral

Manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 , 163**
Rhode  conflictos Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 93 93
Coeficiente de correlacién ,163** 1,000

Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Segun rho de Spearman existe relacion alta y significativa entre las variables en
estudio. Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el clima laboral

en la institucién educativa Coronel José Galvez.” de Comas- 2018.

3.2.1. Prueba de hipétesis especifica 1

Ho: Hay relacidn significativa entre el manejo de conflictos y la autorrealizacién en

la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas- 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la autorrealizacion

en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018



Table 11

Manejo de conflicto & autorrealizacion
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Rho de conflictos

Spearman

Manejo de L
conflictos Autorrealizacion
Manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 , 733**
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Coeficiente de correlacién ,133** 1,000
Autorrealizacion Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

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

Interpretacion:

Segun rho de Spearman existe relacién alta y significativa entre: manejo de

conflictos y autorrealizacion en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de

Comas-2018.

3.2.2 Prueba de hipétesis especifica 2

Ho: No hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y el involucramiento

laboral en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el ano

2018

Ha: Hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y el involucramiento

laboral en la institucién educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018

Tabla 12

Manejo de conflictos & involucramiento laboral

Rho de conflictos

Spearman

Manejo de Involucramiento
conflictos laboral
Manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 , 753**
Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Coeficiente de correlacion , 753** 1,000
Involucramiento ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 93 93
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Segun los resultados de rho de Spearman existe relacion alta y significativa entre
las variables: manejo de conflictos e involucramiento laboral. Se concluye que:
Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el involucramiento

laboral en la Coronel José Galvez.” de Comas- 2018.

3.2.3 Prueba de hipotesis especifica 3
Ho: No hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y la supervision en

la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018

Ha: Hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y la supervision en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018

Table 13
Manejo de conflicto & supervision

Manejo de L
conflictos Supervision
Manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 ,309*
Rhode  conflictos Sig. (bilateral) ,016
Spearman N 93 93
Coeficiente de correlacion 309* 1,000
Supervision Sig. (bilateral) ,016
N 93 93

Segun el estadistico rho de Spearman existe relacién baja y significativa entre
manejo de conflictos y supervision. Se concluye que: Existe relacion significativa
entre manejo de conflictos y a supervision en la institucion educativa Coronel José
Galvez.” de Comas-2018

3.2.4. Prueba de hipétesis especifica 4

Ho: No hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y la comunicacion

en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018
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Ha: Hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y la comunicacion en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018

Tebla 14
Manejo de conflictos & comunicacion

Manejo de L
conflictos Comunicacion
Manejo de Coeficiente de correlaciéon 1,000 1. ,719
Rhode  conflictos Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 93 93
Coeficiente de correlacién ,719 1,000
Comunicacion Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Segun rho de Spearman existe relacion significativa y alta entre manejo de

conflictos y comunicacion. Se concluye que: Existe relacion significativa entre el

manejo de conflictos y la comunicacién en la institucion educativa Coronel José

Galvez.” de Comas-2018

3.2.5. Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: No hay relacion significativa entre el manejo de conflictos y las condiciones

laborales en la institucion educativa Coronel José Galvez” de Comas-2018

Ha: Existe relacién significativa entre el manejo de conflictos y las condiciones

laborales en la institucion educativa Coronel José Galvez” de Comas-2018.



Tapla 15
Manejo de conflictos & condiciones laborales
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Manejo de Condiciones
conflictos laborales
Manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 744
Rhode  conflictos Sig. (bilateral) ,000
Spearman N 93 93
Coeficiente de correlaciéon 744 1,000
Condiciones ] ]
Sig. (bilateral) ,000
laborales
N 93 93

Los resultados dan cuenta que existe relacion alta y significativa entre manejo de

conflicto y condiciones laborales. Se concluye que: Existe relacion significativa

entre el manejo de conflictos y las condiciones laborales en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018.



IV. Discusion
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Los resultados de las estadisticas sefialan que existe una correlacion alta, entre
manejo de conflictos y clima laboral se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman =
0,763 siendo ésta una correlacion positiva alta entre las variables con un p-valor =
0.000 menor a 0.050, por lo que se puede afirmar que a existe relacion
significativa entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la institucion

educativa Coronel José Galvez.” de Comas- 2018.

Dichos resultados coinciden con la tesis de Guariato (2014) quien en su trabajo
titulado “La inteligencia emocional y la resolucion de conflictos institucionales”,
concluye que existe relacion entre inteligencia emocional y resolucion de
conflictos es decir; a mas valores de la variable inteligencia emocional
incrementan los valores de la variable resolucion de conflictos. Ademas, como
resultados descriptivos encontré que los colaboradores se identifican mas con los
elementos intrapersonales: autoconocimiento emocional, autocontrol vy

automotivacion.

Con relacion al manejo de conflictos y autorrealizacion, se observa un coeficiente
de correlacion alta con un Spearman = 0,733, siendo ésta una correlacion positiva
alta entre las variables con un p-valor = 0.000 menor a 0.050, por lo que se puede
afirmar que a existe relacion significativa entre manejo de conflictos y la
autorrealizacion en la institucion educativa Coronel José Gaélvez.” de Comas-
2018.

Dichos resultados coinciden con de la tesis de Souza (2014) quién en su trabajo
titulado “Competencias emocionales y resolucion de conflictos interpersonales en
el aula” concluye que existe dependencia entre el uso de los Materiales
educativos y el rendimiento académico, por lo tanto la interaccion de desempefio
docente y materiales educativos influye en el rendimiento académico de los
alumnos del 5° grado de secundaria de las IEP. Los alumnos que se sienten
rechazados son los que presentaron un nivel deficiente de habilidades sociales;

se evidencian porque son hostiles y reacios para resolver problemas.
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Con relacién al manejo de conflictos e involucramiento laboral, se observa un
coeficiente de correlacion alta con un Spearman = 0,753, siendo ésta una
correlacion positiva alta entre las variables con un p-valor = 0.000 menor a 0.050,
por lo que se puede afirmar que a existe relacion significativa entre manejo de
conflictos y el involucramiento laboral en la institucion educativa Coronel José
Galvez.” de Comas-2018.

Resultados que coinciden con el trabajo de tesis de Cardona (2013) quien en su
trabajo titulado " La resolucién de conflictos en los centros educativos” concluye
que el punto algido de la funcién directiva se relaciona con la gestién de los
recursos humanos, lo cual se explica que es dificil cambiar a las instituciones y a
los que lo integran ya que estas mantienen lo tradicional en el desempefio laboral.
Asimismo, el equipo directivo tiene desconocimiento de las estrategias o formas

de manejar un conflicto, ello provoca descontento en los maestros.

Con relacién al manejo de conflictos y la comunicacion en la institucion educativa,
se observa un coeficiente de correlacién alta con un Spearman = 0,719, siendo
ésta una correlacion positiva alta entre las variables con un p-valor = 0.000 menor
a 0.050, por lo que se puede afirmar que a existe relacién significativa entre
manejo de conflictos y la comunicacion en la institucion educativa laboral en la

institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas-2018.

Resultados que coinciden con el trabajo de tesis de Soto (2014) quien en su
trabajo titulado " Gestidén del talento humano y el clima laboral en las instituciones
educativas Tambo—Huancayo” concluye que no existe relacion estadisticamente
significativa entre las variables: gestion del talento humano y Clima laboral (r =
,062 donde p < de ,05) por lo que se concluye que el clima laboral en las
instituciones educativas en estudio no tiene que ver con la gestion directoral del

talento humano.

Finalmente, con relacion al manejo de conflictos y condiciones laborales, se
observa un coeficiente de correlacion alta con un Spearman = 0,744, siendo ésta

una correlacién positiva alta entre las variables con un p-valor = 0.000 menor a
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0.050, por lo que se puede afirmar que a existe relacion significativa entre manejo
de conflictos y condiciones laborales en la institucion educativa Coronel José
Galvez.” de Comas-2018.

Resultados que coinciden con los resultados de la tesis de Cabezas, Ceballos y
Cujar (2013) quienes en su trabajo titulado “Investigacion en relacién al contexto
escolar y los problemas escolares en una institucion educativa municipal San
Francisco de Asis de Pasto” concluyeron que el conflicto entre directora y
docentes se debe a la falta de estimulacion que tienen los pedagogos en la
participacion en actividades debido a que solo les imparte funciones para dichas
actividades. Otra tercera causa seria el polco liderazgo que muestra la directora,

por su falta de comunicacion y sus decisiones arbitrarias.



V.Conclusiones
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Primera:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018 (r=0,763y
Sig.=0,000).

Segunda:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la autorrealizacion en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018 (r=0,733 y
Sig.=0,000).

Tercera:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el involucramiento
laboral en la institucion educativa Coronel José Gélvez.” de Comas, en el afo
2018. (r=0,753y Sig.=0,000).

Cuarta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la supervisién en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018 (r=0,309 y
Sig.=0,016).

Quinta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la comunicacion en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018 (r=0,719 y
Sig.=0,000).

Sexta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y las condiciones
laborales en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afo
2018 (r=0,744 y Sig.=0,000).



VI. Recomendaciones
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Primera:

Se recomienda al director, docentes, alumnos y personal administrativo de la
Institucion Educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el ano 2018, colaborar
de manera asertiva y cooperativa en la solucién de conflictos en la institucion,
buscando elevar el 2% que percibe como bajo y el 24% promedio para poder

alcanzar los niveles de alto y muy alto.

Segunda:

Se recomienda al director y docentes de la Institucion Educativa Coronel José
Galvez, del distrito de Comas, desarrollar planes de mejora en la dimension
evasivo del manejo de conflictos, en vista de los bajos resultados y elevar los
porcentajes del 57% en muy bajo mas el 23% bajo y 15% promedio para alcanzar

los niveles de alto y muy alto.

Tercera:

Se recomienda al director de la Institucibn Educativa Coronel José Galvez, del
distrito de Comas, organizar talleres de integracion para mejorar el clima laboral
que perciben los docentes y elevar el 5% que considera como desfavorable y el
65% medianamente favorable para poder alcanzar los niveles de favorable y/o

muy favorable.

Cuarta:

Se recomienda al director de la Institucién Educativa Coronel José Galvez, del
distrito de Comas, desarrollar planes de mejora en la estrategia de comunicacion,
en vista de los bajos resultados y elevar los porcentajes del 5% en desfavorable
mas el 65% de medianamente favorable para alcanzar los niveles de favorable y/o

muy favorable.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: “Manejo de conflictos y clima laboral de la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018
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Problema

Objetivos

Hipoétesis

Metodologia

Problema General

¢Qué relacion existe entre el manejo de
conflictos y el clima laboral en la institucion
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en
el afio 2018?

Objetivo General

Establecer la relacién que existe entre el manejo de
conflictos y el clima laboral en la institucién
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el
afio 2018.

Hipotesis General

Existe relacién significativa entre el manejo
de conflictos y el clima laboral en la institucién
educativa Coronel José Gélvez.” de Comas
en el afio 2018.

Problema especifico 1.

1. ¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos
y la autorrealizacion en la institucién educativa
Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018.

Objetivo especifico 1.

Establecer la relacion que existe entre el manejo de
conflictos y la autorrealizacién en la institucién
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el
afio 2018

Hip6tesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre el manejo
de conflictos y la autorrealizacion en la
institucion educativa Coronel José Galvez.”
de Comas en el afio 2018.

Problema especifico 2.

2. ¢ Qué relacion existe entre el manejo de
conflictos y el involucramiento laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de
Comas en el afio 20187

Objetivo especifico 2.

Establecer la relacién que existe entre el manejo de
conflictos y el involucramiento laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de
Comas en el afio 2018

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre el manejo
de conflictos y el involucramiento laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.”
de Comas en el afio 2018.

Problema especifico 3.

¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos
y la supervision en la institucion educativa Coronel
José Galvez.” de Comas en el afio 20187

Objetivo especifico 3.

Establecer la relacion que existe entre el manejo de
conflictos y la supervisién en la instituciéon educativa
Coronel José Galvez.” de Comas en el afio 2018

Hipotesis especifica 3.

Existe relacién significativa entre el manejo
de conflictos y la supervision en la institucién
educativa Coronel José Galvez.” de Comas
en el afio 2018.

Problema especifico 4.

¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos y
la comunicacion en la institucién educativa Coronel
José Galvez.” de Comas en el afio 20187

Objetivo especifico 4.

Establecer la relacion que existe entre el manejo de
conflictos y la comunicacion en la institucion
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el
afio 2018.

Hipotesis especifica 4.

Existe relacion significativa entre el manejo
de conflictos y la comunicacion en la
institucién educativa Coronel José Galvez.”
de Comas en el afio 2018.

Problema especifico 5.

¢ Qué relacion existe entre el manejo de conflictos
y las condiciones laborales en la institucion
educativa Coronel José Galvez.” de Comas en el
afio 2018?

Objetivo especifico 3.

Establecer la relacion que existe entre el manejo de
conflictos y las condiciones laborales en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de
Comas en el afio 2018.

Hipotesis especifica 5.

Existe relacién significativa entre el manejo
de conflictos y las condiciones laborales en la
institucion educativa Coronel José Galvez.”
de Comas en el afio 2018.

Tipo: Basica.
Nivel: Correlacional

Disefio: No experimental.
Esquema del disefio:

Vi

Vo

Vl = Manejo de Conflictos
V2 = Clima Laboral
Poblacion:

Docentes

Muestra:
Poblacional o censal.

Método:

Hipotético deductivo.
Técnica: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario

Método de analisis de datos:
Regresion logistica
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Anexo 2: Cuestionarios

Instrumento 1: Instrumento para medir manejo de conflictos

Indicaciones:

Estimado (a) docente la presente encuesta es anénima, y forma parte de un proyecto
de investigacién. Tiene por finalidad el acopio de informacién sobre los estilos de manejo
de conflictos entre el personal docente. Por favor, responde con sinceridad.

Instrucciones: Lea cada afirmacion cuidadosamente y decida que escala describe
mejor su forma de pensar o actuar, marcando con una X la alternativa elegida.
Para responder utilice la siguiente escala:

[ Nunca (1) | Algunas veces (2) | Frecuentemente (3) | Siempre (4)

n.° ftems/ Dimensiones 1 2 3

Dimension 1: Competidor.

1 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo
gque ya planteo.

2 | Trato de hacer que mi posicidon prevalezca cuando pienso que tengo
razon.

3 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato que se cumpla lo que
yo planteo.

4 | Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicion prevalezca.

5 | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los
beneficios de mi posicion.

6 | Trato de demostrarle la légica y los beneficios de mi posicién.

Dimensién 2: Colaborador.

7 | Busco insistentemente ayuda de la otra persona, para encontrar una
solucién.

[e¢]

Le digo mis ideas y le pregunto las suyas.

9 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata.

10 | Siempre prefiero una discusién directa y abierta del problema.

11 | Suelo buscar la ayuda del otro para solucionar el problema.

12 | Suelo compartir el problema con la otra persona para asi poder
solucionarlo.

Dimension 3: De compromiso.

13 | Trato de encontrar una solucién que de algin modo sea conveniente
para ambos.

14 | Cedo en algunos puntos de conflicto a cambio de otros.

15 | Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si él me
respeta y permite mantener algunas de las mias.

16 | Trato de encontrar una combinacion justa de ganancias y pérdidas
para ambos.

17 | Trato de encontrar una posicion intermedia entre la de él y la mia.

18 | Propongo una solucién intermedia.
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Dimensién 4: Evasivo

19 | Trato de evitar situaciones conflictivas que me resulten
desagradables.

20 | Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido
tiempo para pensarlo bien.

21 | Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones.

22 | Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido
tiempo para pensarlo bien.

23 | Hay ocasiones en que dejo que otros asuman la responsabilidad o
iniciativa para solucionar el problema.

Dimension 5;: Complaciente

24 | Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo,
pongo énfasis en los que si estamos de acuerdo.

25 | Suelo sacrificar mis deseos por satisfacer los deseos de la otra
persona.

26 | Trato de no herir los sentimientos del otro.

27 | Sila posicion de la otra persona es muy importante para él, le dejo
satisfacer sus deseos.

28 | Ala hora de resolver el problema trato de ser considerado con los
puntos de vista y deseos de la otra persona.

29 | Evito tomar posiciones que puedan generar controversias.

30 | Procuro de no herir los sentimientos de la otra persona.




Instrumento 2: Cuestionario sobre clima laboral

Indicaciones:
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Estimado (a) docente La presente encuesta es andénima, y forma parte de un proyecto de

investigacion. Tiene por finalidad el acopio de

Por favor, responde con sinceridad.

informacién sobre clima laboral en la I.E.

Instrucciones: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de factores, sobre clima
laboral; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta que debes
calificar. Responde marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

Para responder utilice la siguiente escala:

Ninguno o nunca (1) Poco (2) Regular o algo (3) Mucho (4)

siempre (5)

n.° ftems/ Dimensiones 3
Dimension 1. Autorrealizacion.
1 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion.
2 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo.
3 | Los objetivos de trabajo son retadores.
4 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
5 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.
6 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
7 | Lainstitucidon promueve el desarrollo del personal docente.
8 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.
9 | Se reconocen los logros en el trabajo.
10 | La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral.
Dimension 2: Involucramiento laboral.
11 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion
12 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si.
13 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
14 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
15 | Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad.
16 | Los docentes estadn comprometidos con la organizacion.
17 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
18 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.
19 | Los servicios de la organizacién son motivo de orgullo del personal
docente.
20 | Existe colaboracién entre todas las areas de la institucion educativa.
Dimension 3: Supervision.
21 | El director brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
22 | El director se interesa por el éxito de los docentes.
23 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
24 | Se valora los altos niveles de desempefio.
25 | El director expresa reconocimientos por los logros.
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.
27 | En la institucién, se afronta y superan los obstaculos.
28 | Los directores promueven la capacitacién que se necesita.
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29 | El director escucha los planteamientos que se le hacen.
30 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
Dimension 4: Comunicacion.
31 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.
32 | En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente.
33 | En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa.
34 | Existen suficientes canales de informacion.
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
36 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.
37 | La Institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
39 | Existe una clara definicién de vision, misién y valores en la institucion.
40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucién.
Dimensidn 5: Condiciones laborales
41 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
42 | Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.
43 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
44 | Existe buena administracion de los recursos.
45 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
46 | La remuneracion es atractiva en comparacién con otras organizaciones.
47 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
48 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.
49 | Existe un trato justo en la institucién educativa.
50 | La remuneracion esta de acuerdo a las leyes educativas.




ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 3: Certificado de validaciones

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MANEJO DE CONFLICTOS

80

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Competidor. Si No |Si |No |Si |No

01 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo que ya N N N
planteo.

02 | Trato de hacer que mi posicidn prevalezca cuando pienso que tengo razon. \ \ \

03 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato que se cumpla lo que yo N N N
planteo.

04 | Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicién prevalezca. N N N

05 | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los beneficios de | +/ \ \
mi posicion.

06 | Trato de demostrarle la Iogica y los beneficios de mi posicion. N N N
DIMENSION 2: Colaborador. Si No |[Si |[No |[Si |No

07 | Busco insistentemente ayuda de la otra persona, para encontrar una solucién. | +/ N N

08 | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas. N N N

09 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata. \ \ N

10 | Siempre prefiero una discusion directa y abierta del problema. N N N

11 | Suelo buscar la ayuda del otro para solucionar el problema. N N N

12 | Suelo compartir el problema con la otra persona para asi poder solucionarlo. N N N
DIMENSION 3: De compromiso. Si No |[Si |No |Si |No

13 Trato de encontrar una solucién que de algiin modo sea conveniente para N N N
ambos.

14 | Cedo en algunos puntos de conflicto a cambio de otros. N N N

15 Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si él me respeta y \ \ \
permite mantener algunas de las mias.

16 Trato de encontrar una combinacion justa de ganancias y pérdidas para \ \ \
ambos.

17 | Trato de encontrar una posicion intermedia entre la de él y la mia. \ \ N

18 | Propongo una solucién intermedia. N N N
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DIMENSION 4: Evasivo Si No | Si No | Si No
19 | Trato de evitar situaciones conflictivas que me resulten desagradables. \ \ \
20 Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido tiempo para | +/ N N
pensarlo bien.
51 | Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones. N N N
22 Busco posponer la solucion del problema hasta que haya tenido tiempo para N N N
pensarlo bien.
23 Hay ocasiones en que dejo que otros asuman la responsabilidad o iniciativa N N N
para solucionar el problema.
DIMENSION 5: Complaciente Si No | Si No |Si No
24 | Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, pongo N N N
énfasis en los que si estamos de acuerdo.
25 | Suelo sacrificar mis deseos por satisfacer los deseos de la otra persona. N N N
26 | Trato de no herir los sentimientos del otro. N N N
27 | Sila posicién de la otra persona es muy importante para él, le dejo satisfacer | +/ N N
sus deseos.
28 | Ala hora de resolver el problema trato de ser considerado con los puntos de N N N
vista y deseos de la otra persona.
29 | Evito tomar posiciones que puedan generar controversias. N N N
30 | Procuro de no herir los sentimientos de la otra persona. \ N N
Observaciones (precisar si hay suficiencia: EL numero-de ttems recoge lav informaciénw necesowio paraw lov inwestigacidn
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Lode o del 2018
Apellidos y nombres del juez evaluador: ........ D OCtOVR: . .. dolfo F Grnang lo- T alledoRe/y% ......................... DNI: ..........; 10217463..........
Especialidad del evaluador: ......... M%O?LQ{OW DRacente.de: UVW%@Q'“WW"/.VVLG/ ERG UG ooeeeeeeeeeeeeteteeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeseeesesenssens
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del juez evaluador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MANEJO DE CONFLICTOS
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N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Competidor. Si No |Si |No |Si |No

01 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo que ya N N N
planteo.

02 | Trato de hacer que mi posicidn prevalezca cuando pienso que tengo razon. \ \ \

03 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato que se cumpla lo que yo N N N
planteo.

04 | Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicién prevalezca. N N N

05 | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los beneficios de | +/ \ \
mi posicion.

06 | Trato de demostrarle la Iogica y los beneficios de mi posicion. \ N N
DIMENSION 2: Colaborador. Si No |[Si |[No |[Si |No

07 | Busco insistentemente ayuda de la otra persona, para encontrar una solucién. | +/ N N

08 | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas. N N N

09 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata. \ \ N

10 | Siempre prefiero una discusién directa y abierta del problema. N N N

11 | Suelo buscar la ayuda del otro para solucionar el problema. N N N

12 | Suelo compartir el problema con la otra persona para asi poder solucionarlo. N N N
DIMENSION 3: De compromiso. Si No | Si No | Si No

13 Trato de encontrar una solucion que de algin modo sea conveniente para \ \ N
ambos.

14 | Cedo en algunos puntos de conflicto a cambio de otros. N N N

15 Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si él me respeta y N N N
permite mantener algunas de las mias.

16 Trato de encontrar una combinacion justa de ganancias y pérdidas para \ \ \
ambos.

17 | Trato de encontrar una posicion intermedia entre la de él y la mia. \ N N

18 | Propongo una solucién intermedia. N N N




83

DIMENSION 4: Evasivo Si No | Si No | Si No
19 | Trato de evitar situaciones conflictivas que me resulten desagradables. \ \ \
20 Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido tiempo para | +/ N N
pensarlo bien.
51 | Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones. N N N
22 Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido tiempo para | +/ N N
pensarlo bien.
23 Hay ocasiones en que dejo que otros asuman la responsabilidad o iniciativa N N N
para solucionar el problema.
DIMENSION 5: Complaciente Si No | Si No |Si No
24 | Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, pongo N N N
énfasis en los que si estamos de acuerdo.
25 | Suelo sacrificar mis deseos por satisfacer los deseos de la otra persona. N N N
26 | Trato de no herir los sentimientos del otro. N N N
27 | Sila posicién de la otra persona es muy importante para él, le dejo satisfacer | +/ N N
sus deseos.
28 | Ala hora de resolver el problema trato de ser considerado con los puntos de N N N
vista y deseos de la otra persona.
29 | Evito tomar posiciones que puedan generar controversias. N N N
30 | Procuro de no herir los sentimientos de la otra persona. \ N N

Observaciones (precisar si hay suficiencia:

tl umero- de ttems recoge lav informacidnw necesoriav paraw lov ivwestigaciow

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ] 15dejl’ww ......... del 2018

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador: eeeeeen . Metaodolo: DW@MWWMWWWLWEPG'UCV ...........................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo |
Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension ==
Firma delﬁuez evaluador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL MANEJO DE CONFLICTOS
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N° | DIMENSIONES / items Pertinencial! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Competidor. Si No |Si |No |Si |No

01 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato de que se cumpla lo que ya N N N
planteo.

02 | Trato de hacer que mi posicion prevalezca cuando pienso que tengo razon. N N N

03 | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato que se cumpla lo que yo N N N
planteo.

04 | Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicion prevalezca. \ N N

05 | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca de los beneficios de | +/ \ \
mi posicion.

06 | Trato de demostrarle la I6gica y los beneficios de mi posicién. \ \ \
DIMENSION 2: Colaborador. si No |[Si |No |Si |No

07 | Busco insistentemente ayuda de la otra persona, para encontrar una solucién. | +/ N N

08 | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas. \ \ \

09 | Trato de resolver nuestras diferencias de forma inmediata. \ N N

10 | Siempre prefiero una discusién directa y abierta del problema. \ \ N

11 | Suelo buscar la ayuda del otro para solucionar el problema. \ N N

12 | Suelo compartir el problema con la otra persona para asi poder solucionarlo. N N N
DIMENSION 3: De compromiso. Si No |Si |No |Si |No

13 Trato de encontrar una solucién que de algiin modo sea conveniente para N N N
ambos.

14 | Cedo en algunos puntos de conflicto a cambio de otros. \ N N

15 Le permitiré al otro mantener algunas de sus posiciones si él me respeta y \ \ \
permite mantener algunas de las mias.

16 Trato de encontrar una combinacion justa de ganancias y pérdidas para \ \ \
ambos.

17 | Trato de encontrar una posicién intermedia entre la de él y la mia. N N N
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18 | Propongo una solucion intermedia. \ N N
DIMENSION 4: Evasivo Si No |Si |[No [Si |No

19 | Trato de evitar situaciones conflictivas que me resulten desagradables. N N N

20 Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido tiempo para | +/ \ \
pensarlo bien.

51 | Trato de hacer lo necesario para evitar las tensiones. N N N

22 Busco posponer la solucién del problema hasta que haya tenido tiempo para | +/ \ \
pensarlo bien.

23 Hay ocasiones en que dejo que otros asuman la responsabilidad o iniciativa N N N
para solucionar el problema.
DIMENSION 5: Complaciente Si No |Si |No |Si |No

24 | Antes de abordar los puntos en los que estamos en desacuerdo, pongo N N N
énfasis en los que si estamos de acuerdo.

25 | Suelo sacrificar mis deseos por satisfacer los deseos de la otra persona. N N N

26 | Trato de no herir los sentimientos del otro. N N N

27 | Sila posicién de la otra persona es muy importante para él, le dejo satisfacer | +/ \ \
sus deseos.

28 | A la hora de resolver el problema trato de ser considerado con los puntos de N N N
vista y deseos de la otra persona.

29 | Evito tomar posiciones que puedan generar controversias. N N N

30 | Procuro de no herir los sentimientos de la otra persona. N N N

Observaciones (precisar si hay suficiencia:

L numero-de items recoge lav informacidw necesowriov paraw lov inwestigacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Lode del 2018

Apellidos y nombres del juez evaluador: ....... D MO'VNO@L AlcouyZapa/ta/ .................................................. DNI ..........00160282 ...

Especialidad del evaluador: ......... €LQULOLO; v, Racente de: investigac: (O OINIERG. 2 UCY e oiieeeeeeeeeeeeeeeeteesee st sseeevessaes

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo




86

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion. i No si | No si | No

01 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion. N N N

02 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. N \ \

03 | Los objetivos de trabajo son retadores. N N N

04 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. \/ \/ \/

05 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. \/ \/ \/

06 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. N N N

07 | Lainstitucion promueve el desarrollo del personal docente. N N N

08 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. N N N

09 | Se reconocen los logros en el trabajo. N N N

10 | La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. N N N
DIMENSION 2: Involucramiento laboral. si No si | No si | No

11 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion N N N

12 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si. N N N

13 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. \/ \/ \/

14 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion. N N N

15 | Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de N N N
responsabilidad.

16 | Los docentes estan comprometidos con la organizacion. N N N

17 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. \/ \/ \/

18 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia. N N N

19 | Los servicios de la organizacidon son motivo de orgullo del personal docente. \/ \/ \/

20 | Existe colaboracion entre todas las areas de la institucién educativa. N N N
DIMENSION 3: Supervision. si No si | No si | No

21 El director brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. \/ \/ \/
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22 | Eldirector se interesa por el éxito de los docentes. N N N
23 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. N N N
24 | Se valora los altos niveles de desempefio. N N N
25 | El director expresa reconocimientos por los logros. N N N
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. \/ \/ \/
27 | En lainstitucion, se afronta y superan los obstaculos. N N N
28 | Los directores promueven la capacitacion que se necesita. \/ \/ \/
29 | El director escucha los planteamientos que se le hacen. N N N
30 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. \/ \/ \/
DIMENSION 4: Comunicacion. si | No si | No si | No
31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. \/ \/ \/
32 | En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente. N N N
33 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion armoniosa. N N N
34 | Existen suficientes canales de informacion. N N N
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. N N N
36 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. N N N
37 | LaInstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. N N N
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. N N N
39 | Existe una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion. N N N
40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion. N N N
DIMENSION 5: Condiciones laborales. si |no Isilno |silNo
41 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo. N N N
42 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. \/ \/ \/
43 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. \/ \/ \/
44 | Existe buena administracion de los recursos. N N N
45 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. N N N
46 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones. N N N
47 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. N N N
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48 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. N N N
49 | Existe un trato justo en la institucion educativa. N \ \
50 | Laremuneracion esta de acuerdo a las leyes educativas. N N N

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Laldel WD ... del 2018
Apellidos y nombres del juez evaluador: ........ D OOtOVR . .. dolfo F ernana lo- T alledo: R N AR DNI: ........... 10217463.........
Especialidad del evaluador: ......... M etOd/QlO%ﬂ/ Raocente.de VeI Gaciory BINIUELG UG o eeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeseesesessssssesessssssnanes
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién .

Firma del juez evaluador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion. i No si | No si | No

01 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion. N N N

02 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. N \ \

03 | Los objetivos de trabajo son retadores. N N N

04 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. \/ \/ \/

05 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. \/ \/ \/

06 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. N N N

07 | Lainstitucion promueve el desarrollo del personal docente. N N N

08 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion. N N N

09 | Se reconocen los logros en el trabajo. N N N

10 | La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. N N N
DIMENSION 2: Involucramiento laboral. si No si | No si | No

11 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion N N N

12 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si. N N N

13 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. \/ \/ \/

14 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion. N N N

15 | Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de N N N
responsabilidad.

16 | Los docentes estan comprometidos con la organizacion. N N N

17 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. \/ \/ \/

18 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia. N N N

19 | Los servicios de la organizacidon son motivo de orgullo del personal docente. \/ \/ \/

20 | Existe colaboracion entre todas las areas de la institucién educativa. N N N
DIMENSION 3: Supervision. si No si | No si | No

21 El director brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. \/ \/ \/
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22 | Eldirector se interesa por el éxito de los docentes. N N N
23 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. N N N
24 | Se valora los altos niveles de desempefio. N N N
25 | El director expresa reconocimientos por los logros. N N N
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. \/ \/ \/
27 | En lainstitucion, se afronta y superan los obstaculos. N N N
28 | Los directores promueven la capacitacion que se necesita. \/ \/ \/
29 | El director escucha los planteamientos que se le hacen. N N N
30 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. \/ \/ \/
DIMENSION 4: Comunicacion. si | No si | No si | No
31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. \/ \/ \/
32 | En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente. N N N
33 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion armoniosa. N N N
34 | Existen suficientes canales de informacion. N N N
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. N N N
36 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. N N N
37 | LaInstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. N N N
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. N N N
39 | Existe una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion. N N N
40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion. N N N
DIMENSION 5: Condiciones laborales. si |no Isilno |silNo
41 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo. N N N
42 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. \/ \/ \/
43 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. \/ \/ \/
44 | Existe buena administracion de los recursos. N N N
45 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. N N N
46 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones. N N N
47 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. N N N
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48 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. N N N
49 | Existe un trato justo en la institucion educativa. N \ \
50 | Laremuneracion esta de acuerdo a las leyes educativas. N N N

El numero- de ttems recoge lov informacidn necesariav paraw lov ivwestigaciow

Observaciones (precisar si hay suficiencia:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable[ T  .&2...de. 2.0 ........... del 2018

Apellidos y nombres del juez evaluador:
Especialidad del evaluador: ......... Metarol A

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion. i No si | No si | No

01 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion. N N N

02 | Cada docente asegura sus niveles de logro en el trabajo. N \ \

03 | Los objetivos de trabajo son retadores. N N N

04 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. \/ \/ \/

05 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. \/ \/ \/

06 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. N N N

07 | Lainstitucion promueve el desarrollo del personal docente. N N N

08 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion. N N N

09 | Se reconocen los logros en el trabajo. N N N

10 | La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. N N N
DIMENSION 2: Involucramiento laboral. si No si | No si | No

11 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion N N N

12 | Los comparieros de trabajo cooperan entre si. N N N

13 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. \/ \/ \/

14 | Cada docente se considera factor clave para el éxito de la organizacion. N N N

15 | Los docentes tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de N N N
responsabilidad.

16 | Los docentes estan comprometidos con la organizacion. N N N

17 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. \/ \/ \/

18 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia. N N N

19 | Los servicios de la organizacidon son motivo de orgullo del personal docente. \/ \/ \/

20 | Existe colaboracion entre todas las areas de la institucién educativa. N N N
DIMENSION 3: Supervision. si No si | No si | No

21 El director brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. \/ \/ \/
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22 | Eldirector se interesa por el éxito de los docentes. N N N
23 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. N N N
24 | Se valora los altos niveles de desempefio. N N N
25 | El director expresa reconocimientos por los logros. N N N
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. \/ \/ \/
27 | En lainstitucion, se afronta y superan los obstaculos. N N N
28 | Los directores promueven la capacitacion que se necesita. \/ \/ \/
29 | El director escucha los planteamientos que se le hacen. N N N
30 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. \/ \/ \/
DIMENSION 4: Comunicacion. si | No si | No si | No
31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. \/ \/ \/
32 | En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente. N N N
33 | Enlos grupos de trabajo existe una relacién armoniosa. N N N
34 | Existen suficientes canales de informacion. N N N
35 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. N N N
36 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. N N N
37 | LaInstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna. N N N
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. N N N
39 | Existe una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion. N N N
40 | Se conocen los avances en otras areas de la institucion. N N N
DIMENSION 5: Condiciones laborales. si |no Isilno |silNo
41 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo. N N N
42 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. \/ \/ \/
43 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. \/ \/ \/
44 | Existe buena administracion de los recursos. N N N
45 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. N N N
46 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones. N N N
47 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. N N N
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48 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. N N N
49 | Existe un trato justo en la institucion educativa. N \ \
50 | Laremuneracion esta de acuerdo a las leyes educativas. N N N

El nuumero-de ttems recoge lav informacidw necesowiov paraw lov inwestigacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 15deJW ......... del 2018
Apellidos y nombres del juez evaluador: ....... D OOtOVNOd’ Amzapa’ta’ .................................................. DNI ..........00160282 ...
Especialidad del evaluador: ......... Metadaol G, DW@@WWW BN U E LG 2 UGN eeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeesessssseessesssssssnnnases

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo -
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
e //

Firma/del Expérto Informante.
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RESUMEN

El propdsito del estudio fue encontrar la relacion entre el manejo de
conflictos y el clima laboral en la institucion educativa Coronel Joseé

Galvez.” de Comas en el afno 2018.

El estudio se desarrollé dentro del enfoque cuantitativo, fue de tipo
basica, de disefio no experimental, de corte transversal y de nivel
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 93 docentes de la
institucion educativa Coronel José Galvez, la muestra fue censal. Se
utilizé la encuesta como técnica de recopilacion de datos de las variables
manejo de conflictos y el clima laboral; se empleé como instrumento el
cuestionario. Los instrumentos fueron sometidos a la validez de
contenido a través del juicio de tres expertos con un resultado de
aplicable y el valor de la confiabilidad fue con la prueba Alfa de
Cronbach con coeficientes de 0,887 y 0.955 indicandonos una fuerte y

alta confiabilidad respectivamente.

Los resultados hacen concluir que existe relacion significativa y
positiva entre los estilos de manejo de conflicto competidor y colaborador
mientras que con el estilo complaciente la correlacion es inversa; asi
como significativa (p<0,05), segun los docentes la institucion educativa

Coronel José Galvez.” de Comas en el ano 2018.
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4. PALABRAS CLAVE: conflictos y clima.

5. ABSTRACT

This research aimed to establish the relationship between conflict management
and the working environment at the school "Coronel Jose Galvez" of Comas in
2018. The research was quantitative approach, basic type, correlational level,
with a non-experimental design, cross-section. The population consisted of 93
teachers and the sample was census. The survey was used as a technique for
data collection variables conflict management and the work environment; it was
used as an instrument the questionnaire. Instruments were subjected to content
validity through the trial of three experts with applicable result and the value of
reliability was with Cronbach's alpha coefficients test 0.887 and 0.955 indicating
a strong and high reliability respectively. The research results indicate that there
is a relationship between conflict management and the working environment at

the school "Coronel Jose Galvez" of Comas in 2018.

6. KEYWORDS: Conflict management and work environment.

7. INTRODUCCION

Generalmente en las organizaciones, empresas Yy contextos educativos
publicos o privados se presentan conflictos diferentes y con bastante
intensidad, acciones que impiden resolver los conflictos mediante una buena
comunicacioén y la reconciliacion, deteriorando la funcionalidad del clima laboral
institucional, su potencial de desarrollo, su finalidad, y resultados que deben
resolver, no cumpliendo de manera eficiente ni efectiva su labor pedagdgica.
También debemos tomar en cuenta que el clima laboral en las instituciones
educativas va a depender de una mejora en las relaciones interpersonales de
satisfaccion en las decisiones de los docentes, para un desempefio eficiente,
proactivo y competitivo, permitiendo un clima favorable, con una convivencia
pertinente entre los actores educativos, en busca de una mejor calidad

educativa.
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En las instituciones educativas la convivencia se muestra como una
realidad con conflictos ocultos no resueltos, entre directivos, administrativos,
coordinadores, docentes, estudiantes, docente y director, estudiante y docente.
Por diferentes causas, sean estas coyunturales o puntuales, de la
funcionalidad institucional, autoritarismo y problemética propia de la
comunidad educativa y otros que originan perjuicio de recursos, alto indice de
rotacion, desempenio ineficiencia, deshonestidad, poca productividad, hostilidad
entre companferos, incumplimiento de metas y desequilibrio de la organizacion

en su conjunto.

Ministerio de Educacion (2013). En la guia “Aprendiendo a resolver
conflictos en las instituciones educativas” Proporciona herramientas
metodoldgicas para tutores, docentes y directores del nivel primario y
secundario, quienes tienen el compromiso directo de fomentar entre los
estudiantes, el didlogo, la reflexion, el acuerdo y la capacidad de escucha, con
el proposito de entender las causas y el grado de los conflictos para una
resolucién pacifica, creativa y democrética, aportando de este modo a
fortalecer una cultura de paz y de respeto a los derechos humanos. También
se visualiza en las rubricas de observacion de aula para la evaluacién de
desempeiio docente del nivel secundario estipula en el desempefio cuatro;
propicia un ambiente de respeto y proximidad y en el desempefio cinco regula

positivamente el comportamiento de los estudiantes.

En la actualidad, la expectativa que se tiene de las instituciones
educativas es que ofrezcan una ensefianza-aprendizaje de calidad, en un clima
laboral favorable con el propésito de alcanzar la eficiencia, que es un agente
determinante, para la satisfaccidon y autorrealizacion plena de los docentes con
una serie de actitudes motivacionales tales como la potenciacion del recurso
humano en cada una de las funciones que realizan, un desempefio eficiente,
competitivo y satisfactorio de los educadores , estableciendo acciones de
mejora; predisposicion a la labor delegada , satisfaccién de concurrencia,

estabilidad en la institucién educativa y entusiasmo para la ensefianza, que son
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sinbnimos de productividad y un desempefio laboral favorable, para una
mejora de la calidad educativa.

Amords (2013) tratandose del clima laboral puntualiza, “hay que tener
una capacidad de manejo de conflictos en las personas que forman parte de
una institucién educativa, generando un buen clima laboral, una convivencia

saludable para lo que se realiza la presente investigacion.” (p.17)

En la institucibn educativa Coronel José Gélvez se percibe la
problematica expuesta, que se reflejan en el desempefio laboral, en la
enseflanza — aprendizaje y conductual de los estudiantes y la aceptacion
preferencial de los padres de familia y la comunidad afectando de esta manera

la calidad educativa.

8. METODOLOGIA

El estudio asumio la perspectiva cuantitativa porque “recolecta y analiza datos
para responder a los problemas de investigacion formulados; utilizando
ademas, métodos y técnicas estadisticas para comprobar la validez de las
hipétesis” (Valderrama, 2013, p. 106).

El tipo de investigacion fue basica porque “esta reservada a contribuir un
cuerpo organizado de conocimientos cientificos. Se preocupa por acumular
informacion de la realidad para incrementar el conocimiento tedrico cientifico,
encaminado al descubrimiento de principios y leyes” (Valderrama, 2013, p.
164).

En la investigacion se partido de la observacion del fendmeno de estudio,
se crearon hipoétesis para explicar dicho fenémeno, y luego se verifican estas
hipétesis a través del razonamiento deductivo diferenciando los hallazgos con
la experiencia o la realidad, por lo tanto se hizo uso del método hipotético
deductivo.
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El disefio utilizado fue el no experimental, porque no se manipularon

variables fue transversal porque los datos fueron recogidos en un solo
momento (Valderrama, 2013, p. 179) y correlacional porque se formulé como

objetivo determinar la relacion entre variables (Sanchez y Reyes, 2015).

A continuacién el esquema que grafica este disefio:

Donde:
m = Muestra de estudio

(Clima laboral) r= Relacion

9. RESULTADOS

Resultados descriptivos. Variable: manejo de conflictos.

—~_

C—pT4=0

N

-1

01= Var. 1 (Manejo de conflictos

Tabla 16
Niveles de manejo de conflictos en docentes
F %

Muy bajo - 0%
Bajo 2 2%
Promedio 22 24%
Alto 16 17%
Muy alto 53 57%
Total 93 100%

02= Var. 2
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Figura 5. Niveles porcentuales de manejo de conflicto
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En los resultados se observa que ningun docente percibe un nivel muy bajo

sobre manejo de conflictos, el 2% consider6é que es bajo, el 24% lo consideré

como promedio, el 17% como alto y el 57% como muy alto.

El manejo de conflictos en la institucion educativa Coronel José Galvez.”

de Comas, en el afio 2018, segun los profesores, tiene una tendencia al nivel

muy alto.

Resultado descriptivo de la variable: clima laboral.

Tabla 17
Niveles de clima laboral

Niveles

%

Muy desfavorable
Desfavorable
Medianamente favorable
Favorable

Muy favorable
Total

60
23

93

0%
5%
65%
25%
5%
100%
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Se aprecia que ni un solo docente opina que el clima laboral es muy
desfavorable, el 5%, el 65% medianamente favorable, el 25% favorable y el 5%
muy favorable.

Entonces se concluye que el clima laboral en la institucién educativa “Coronel

José Galvez.” de Comas, 2018, tiende al nivel medianamente favorable.

10. DISCUSION

Los resultados de las estadisticas sefialan que existe una correlaciéon alta,
entre manejo de conflictos y clima laboral se obtuvo un coeficiente de Rho
Spearman = 0,763 siendo ésta una correlacion positiva alta entre las variables
con un p-valor = 0.000 menor a 0.050, por lo que se puede afirmar que a existe
relacion significativa entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas- 2018.

Dichos resultados coinciden con la tesis de Araujo (2016) quien en su trabajo
titulado “manejo de conflictos y clima laboral de una institucion educativa del
Rimac”, concluye que existe relacion entre el manejo de conflictos y el clima
laboral desde la perspectiva de los docentes de la institucion educativa Esther
Céceres de salgado Rimac , 2016 (r=0,604 y sig= 0,000). Asimismo, coincide
con panduro (2016) quien en su trabajo titulado “manejo de conflictos y clima

laboral de los trabajadores del programa nacional de infraestructura educativa”
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concluye que existe relacion entre el manejo de conflictos y el clima laboral (r=
0,839).

11. CONCLUSIONES

Primera:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el clima laboral en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afo 2018
(r=0,763 y Sig.=0,000).

Segunda:

Existe relacién significativa entre el manejo de conflictos y la autorrealizacion
en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018
(r=0,733 y Sig.=0,000).

Tercera:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y el involucramiento
laboral en la institucién educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio
2018. (r=0,753y Sig.=0,000).

Cuarta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la supervision en la
institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el afio 2018 (r=0,309
y Sig.=0,016).

Quinta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y la comunicacién en
la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el ano 2018
(r=0,719 y Sig.=0,000).

Sexta:

Existe relacion significativa entre el manejo de conflictos y las condiciones
laborales en la institucion educativa Coronel José Galvez.” de Comas, en el
afio 2018 (r=0,744 y Sig.=0,000).
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