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RESUMEN

El objetivo de la tesis ha sido determinar la relacion de los Conflictos Laborales y el
Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor
Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Las teorias que las fundamentan son; Para
Conflicto Laboral, segun Redorta (2015) sefiala que son aquellos que se ocasionan
por una deficiente gestion de los recursos humanos que existen en una
organizacion o institucion. Por otro lado, Desarrollo Organizacional, segun
Maldonado (2017) indicé que se refiere a cambios planificados en la organizacion
que se concentren en la calidad de las relaciones humanas. El tipo de investigacion
correspondiente al estudio ha sido aplicada, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de corte transversal, nivel descriptivo correlacional, la poblacion
estuvo constituido por 64 docentes de la institucién educativa 046 Victor Raul Haya
de la Torre, de igual modo, a nivel censal estos 64 docentes fueron considerados
en la muestra de estudio. La recopilacion de datos se efectué por medio de la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario segun escala tipo Likert,
establecido puntualmente por 20 items, en conformidad con los resultados y el
debido analisis descriptivo e inferencial; se llega a la conclusion que los Conflictos

Laborales tiene relacion con el Desarrollo Organizacional.

Palabras claves: conflictos laborales, desarrollo organizacional, competencia
profesional.
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ABSTRACT

The objective of the thesis has been to determine the relationship of Labor Conflicts
and the Organizational Development of Teachers of the Educational Institution 046
Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. The theories that support them are; For
Labor Conflict, according to Redorta (2015) points out that they are those that are
caused by poor management of human resources that exist in an organization or
institution. On the other hand, Organizational Development, according to Maldonado
(2017) indicated that it refers to planned changes in the organization that focus on
the quality of human relationships. The type of research corresponding to the study
has been applied, with a quantitative approach, non-experimental cross-sectional
design, correlational descriptive level, the population consisted of 64 teachers from
the educational institution 046 Victor Raul Haya de la Torre, in the same way, to
Census level, these 64 teachers were considered in the study sample. The data
collection was carried out by means of the survey technique and as an instrument
the questionnaire according to the Likert-type scale, punctually established by 20
items, in accordance with the results and the due descriptive and inferential
analysis; the conclusion is reached that Labor Disputes are related to Organizational

Development.

Keywords: labor conflicts, organizational development, professional competence.
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INTRODUCCION

El presente estudio nos da a conocer sobre el Conflictos Laborales y el
Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor
Raul Haya de la Torre, en el distrito de Ate.

En el escenario internacional, se contempla una considerable deficiencia en
la gestion de los conflictos laborales, el cual conlleva a que los integrantes que la
constituyen dejen de lado ese sentido de desempefio y compromiso hacia la
empresa, forjando en ellos un sentimiento de desinterés en mostrarse competitivos,
gue no ejerzan apropiadamente sus tareas y que no les motive el contexto que gira
en su entorno.

De este modo tienden a desconocer que los miembros que constituyen la
organizacién son esenciales y estimados en una empresa, pues a causa de ello se
pueden hacer posibles los cambios y transformaciones y son quienes a traves de
sus acciones proyectan la cultura de la organizacion.

Un inadecuado ambito laboral presenta considerable efecto desfavorables,
entre ellos: la ausencia de motivacion y el minimo compromiso de los miembros, lo
gue conduce a una incorrecta realizaciéon de funciones, un elevado descontento
laboral y la rotacion del personal, la ausencia de coordinacién y de comunicacion
entre jefes o areas de la empresa, la reducida productividad de los colaboradores
y una de las repercusiones mas notorias son los llamados conflictos
organizacionales.

Los conflictos organizacionales, pueden distinguirse como un impedimento
entre dos posturas para alcanzar sus propositos de manera coincidente, vale decir
porque tales posiciones son opuestas o pretenden lo mismo a la vez. Cabe sefialar
gue las personas nunca poseen fines e intereses semejantes. Las desigualdades
personales en referencia a intereses y propositos continuamente producen
situaciones de conflicto. Generalmente, los conflictos personales son generadores
reales de los conflictos en las empresas.

Se puede advertir que en el escenario organizacional se manifiestan
coyunturas de conflicto entre una persona o un grupo de personas esto a que se
debe, se puede decir que no somos iguales, tenemos diferentes culturas,
costumbres, tenemos diferentes formas de razonar y responder ante una

circunstancia compleja o discrepancias de criterios que pueden transformarse en
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conflictos.

Nos percatamos que muchos individuos y organizaciones no muestran un
manejo idoneo frente a conflictos dentro de un centro de trabajo; pues piensan que
no son asuntos primordiales para las empresas y que no perjudican absolutamente
la puesta en marcha de la misma; en pocas palabras no saben como conducir
rapidamente dichos conflictos, aun cuando este no pueda evitarse; sin embargo, en
algunas veces puede prevenirse en cualquier organizacion.

Entonces, se puede estimar que en nuestro pais las personas de ningun
modo muestran propdésitos e interés similares; por tanto, se pretende investigar
como brindar diferentes modos de solucion a estos conflictos dentro de una
empresa.

Se distingue ademéas que el desarrollo organizacional de los trabajadores se
desarrolla conforme al sentir propio en un entorno laboral, puesto que esto nos
brinda mayores opciones de ejercer nuestra tarea perfectamente.

Por lo tanto, se buscaré encontrar la relacion los Conflictos Laborales y el
Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor
Raul Haya de la Torre, en el distrito de Ate, es por ello que nos expresaremos muy
detalladamente en cada capitulo de la realizacion de la investigacion para su
respectivo desarrollo:

Capitulo 1: Este capitulo estd integrado por el planteamiento del problema,
formulacién del problema, tanto general como especifico, justificacion y objetivos
del estudio.

Capitulo II: Se dan a conocer los antecedentes, nacionales como internacionales,
bases tedricas de las variables y definicion de términos basicos.

Capitulo lll: Se desarrolla la Hipétesis de estudio, las variables de estudio, el tipo,
nivel y disefio de la investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, métodos de analisis de datos y aspectos éticos.

Capitulo IV: Esta constituida por los resultados.

Capitulo V: Discusion de Resultados.

Capitulo VI: Propuesta.

Capitulo VII: Conclusiones.

Capitulo VIII: Recomendaciones.

Referencias Bibliograficas y Anexos.

xii



|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

A nivel internacional, segun Medina, Munduate, Martinez, Dorado y Mafas
(2003), expresaron que los conflictos que se presentan en la mayoria de las PYMES
en la ciudad de Sevilla (Espafia), es porque los supervisores o la alta gerencia no
se hayan debidamente preparados para manejar una relacion apropiada de sus
trabajadores, y de esta manera desarrollar una labor en equipo, puesto que cada
trabajador vela por sus intereses propios, toma de decisiones diferentes, las

aspiraciones de los empleados, el incumplimiento de las normas etc.

Olu y Adesubomi (2014), detallaron el impacto de la gestion de conflictos en
el rendimiento de los trabajadores pertenecientes al sector publico en la ciudad de
Nigeria, son conflictos constantes, que no se pueden evitar; por eso los ejecutivos
le brindan un buen tiempo para analizarlos y asi ofrecer una solucién adecuada en
el lugar del trabajo; en cuanto a la gestidén de los conflictos es considerada cada
vez mas significativo para su afectividad; consintiendo en llegar a un trato que se
muestre ventajoso para la organizacion; de este modo minimizar circunstancias

probleméticas en la empresa.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010) manifestaron que los empleados de una
empresa retail de Chile, conocen la herramienta Evaluacién del Desempefio;
sefalando en este caso que no hay malos trabajadores y se desenvuelven en los
diversos escenarios de su trabajo, el cual les ayuda a poner en marcha sus
aptitudes, destrezas y atributos particulares, con el propdsito de contribuir con

conocimientos novedosos para la gestion del personal.

Davila (2014) declaro que los elementos internos, entre ellos: el tiempo de
trabajo, interacciones reciprocas, carga de trabajo y el modo de direccién, son los
gue ocasionan cierto estrés laboral, el cual perjudica el rendimiento de los
colaboradores en el area de Call Center de Ecuador. La evaluacion de tales
elementos internos es fundamental a causa de que un trabajador con un elevado

estrés, se encuentra propenso a reducir su desempefio laboral por las diversas
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inquietudes que posee; asi como también de perder la posibilidad de tomar
decisiones, ente este caso debe existir una tension equilibrada para que el

desempeiio sea adecuado.

El desarrollo organizacional en la actualidad es fundamental para la
existencia de una empresa, ademas por lo que el cliente interno disponga un
adecuado ambiente laboral, sea idoneo, se muestre motivado, de este modo poder
pronunciarse de forma evidente, consecuente, ante ciertas incomodidades que

pueda tener, criterios en fin de mejora, proporcionar sugerencias.

En el Perd, algunas empresas publicas se ocupan de brindar un servicio de
bienestar a los clientes; no obstante, frecuentemente el personal no se haya
motivado, comunicando de lo que ocurre dentro de ello, algunos ignoran la mision,
vision; ademas hay una excesiva rotacion del personal, la cual impide a seguir
laborando de forma igualitaria; en un pais tan competitivo es esencial que las
entidades publicas muestren una mayor preocupacién por el cliente interno,
incentivandolo, conociendo ademas su sentir en la organizacion, el factor
comunicacién debe ser el instrumento primordial para continuar avanzando
decisivamente, y de esta forma, el personal tenga una relacién beneficiosa, y asi
trabajar en equipo de forma justa e igualitaria. El motivo esencial para hacer una
transformacioén al desarrollo empresarial es cambiar de estrategia, es decir trabajo
en equipo, liderazgo, sus costumbres, las aptitudes que permitan a que sus

empleados se desarrollen de manera competente.

La Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) es una entidad publica, que
se encarga de aplicar las politicas en el ambito educativo como: nacionales y
regionales, cultura, deporte, recreacion, ciencia y tecnologia; en tanto su
organizacion se encuentra constituido por un personal preparado, que ejerce
labores esenciales conjuntamente con los docentes para ofrecer una educacion de
netamente de calidad, tanto a organizaciones publicas como privadas, para
alcanzar un servicio apropiado y disminuir la analfabetizacién; es esencial tener
conocimiento acerca del escenario interno de la organizacion, estar al pendiente de

sus empleados, su proceder, si es que se haya confortable en su espacio de
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labores, las dificultades que pueda presentar; dependiendo de las actitudes que
tengan para con la empresa, ayudan a que sigan avanzando. Cada area
organizacional es fundamental para el éxito de los propositos, cada cliente interno
hace efectiva una labor asignada, el aporte de cada uno de ellos es valioso para
que la empresa de cumplimiento a sus objetivos. No obstante los inconvenientes
predominan en la empresa la cual les impide seguir, ademas cierta parte de la
entidad no se encuentra al tanto de como se haya organizada la empresa, no tienen
clara sus perspectivas, puesto que no sélo es suficiente lo que se les encomienda
a cada éarea, sino que deben sentirse involucrados con la organizaciéon en su
conjunto; todo ello compromete conocer minuciosamente donde estan trabajando;
al igual que su rutina, la ausencia de comunicacién, la falta de motivacion es un
impedimento para lograr sus fines a tiempo. El personal debe hallarse constituido y
dirigido con un desarrollo organizacional apropiado, sin panico de probar lo que
falta en la entidad, brindar sugerencias sabiendo que es escuchado. Ademas, los
alicientes, los logros alcanzados, aunque estos sean pequefios deben ser

comunicados, recompensados para que exista motivacion en la empresa.

A nivel local en la Institucion Educativa N° 046 Victor Raul Haya de la Torre,
localizado en el distrito de Ate, se llegd a contemplar un rechazo de parte de los
profesores proximos a ser supervisados por parte del maximo responsable de la
empresa, en este caso el director, razén que ha producido una serie de conflictos
laborales entre docentes y el director. Esto es dado, por motivos que no hay una
cultura evaluativa, esto genera recelo en el monitoreo y acompafamiento del
director, por cuanto éste no es imparcial en sus evaluaciones de desempefio
docente. Adicionalmente, se vislumbra que entre el personal directivo, docente y
administrativo no hay una comunicacion verdadera, porque los distintos grados
comunicativos no ponen en marcha su papel correspondiente, asimismo,
proporcionan datos de manera limitada, transmitiendo la duda hacia el personal y
originando por consiguiente angustia entre ello. Esta circunstancia conduce a que
la empresa educativa sea diariamente mas problematica, por el empleo inoportuno
de la comunicacion atenuando frecuentemente la tarea que les corresponde

efectuar a cada uno de ellos.
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Conforme al diagndstico determinado, se contempla que el esquema organico de
la institucidon educativa se haya disefiada de forma esencial, la cual comprende dos
areas. Uno de ellos es el departamento académico, cuyo encargado responsable
es el director de estudios, siendo su tarea revisar, evaluar e inspeccionar la
ensefianza transmitida por los docentes y las correspondientes de dicha area. Y la
segunda area es la administrativa, que en este caso seria el gerente responsable
de esta sede, ademas asume el manejo de los servicios basicos y otros necesarios
gue se ofrece. Este organigrama fue confeccionado en el aifio 2013, sin embargo,
no se ajusta a la realidad del centro educativo, puesto que se dio un incremento en
la cantidad de estudiantes en los ultimos tiempos, asi como en sus trabajadores,
distinguiendo de este modo un organigrama sumamente desactualizado que no
precisa los puestos recientes, ocasionando desorden e inquietud entre los

trabajadores de la institucion educativa.

Los docentes no asumen de forma competente sus tareas, puesto que no
poseen un manual de organizacion y funciones (MOF). En tal sentido, es importante
realzar cuan importante es este documento técnico normativo para el manejo
interno y continuo de la organizacién, que ademas contribuye en la reduccion de

conflictos en las areas, sefialar tareas, dividir el trabajo y promover el orden.

En referencia a las relaciones de coordinacién y comunicacion, se aprecia
gue no hay un principio de autoridad, es decir dichas 6rdenes se efectian mas por
una situacion de amistad, y no por su real ejecucion, ocasionando de este modo
circunstancias de lentitud y dilacion en la atenciéon estudiantil; asimismo, la
comunicacién dada entre el director y docentes en ciertos casos termina en muchas

faltas de respeto. De manera que los mismos docentes aprueban su rotacion.

Tampoco se distingue una adecuada distribucion de los cargos laborales, tal
es asi que ciertos docentes reciben mayores tareas que otros docentes, a quienes

se les otorga labores menos tediosas, originando asi disgustos y el conflicto laboral.

Los entornos y areas de trabajo no son las apropiadas por hallarse muy

alejadas unas de otras, estos espacios no se encuentran ventilados, ademas de
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mostrarse desordenados; esto conduce a la desmotivacion de los docentes. La
infraestructura y equipo tecnoldgico de uso no son actuales, caracterizandose por
ser de generacion pasada; entonces dicha situacion no permite ofrecer un servicio
efectivo a los estudiantes, esto contribuye a que los docentes no sean competentes

en el desempefio de sus tareas.

Conforme a lo transcrito sobre la problemética de la institucién educativa se
puede precisar que hay un conflicto laboral para el desarrollo organizacional de los
docentes. La organizacion no aprecia un programa de capacitacion que permita
consolidar puntos débiles de la institucion educativa.

Mientras la institucion exista, siempre existiran los conflictos, no obstante su
propdsito estd en actuar de manera rapida, dando solucién a los mismos, para no
generar cierto peligro a la institucion y sus docentes, la inflexibilidad puede verse
como un elemento negativo que perjudique la solucidon pertinente; entonces se
necesita anticipadamente de un diagnostico y un escenario decisivo para distinguir
los motivos del conflicto, y de este modo proponer resoluciones determinadas y

precisas para detenerlos.

Otro incierto que se contempla en la Institucion educativa, son los constante
desacuerdos entre los docentes, que muy a pesar de tener en cuenta las politicas
de calidad en educacién, se tenga que presenciar tales diferencias, que conllevan
a una serie de inconvenientes, que lo Unico que logra es dificultar la gestién
institucional; cabe sefalar entonces, que dichas politicas de bienestar laboral no se
emplean apropiadamente, pues generan conflictos laborales entre los docentes,
consintiendo asi una mayor prioridad a la politica como en los cargos de confianza,
creandose preferencias, que conlleva a problemas en el desarrollo organizacional

y perjudicando el bienestar de los docentes.

La investigacion detalla como propésito realizar un diagnostico acertado
sobre los conflictos laborales y el desarrollo organizacional con el fin de
perfeccionar la gestion y sugerir estrategias novedosas que permitan resolver la
problematica, lo cual repercutirA en una ensefianza mas sobresaliente para

beneficio de los estudiantes. Se observa, a modo de hallar opciones de solucion se
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ha recurrido a relacionar las variables Conflictos Laborales con el Desarrollo

Organizacional de los trabajadores de la institucién educativa 046.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Cudl es la relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de
los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
20197

1.2.2. Problemas especificos
¢, Cudl es la relacién entre Conflictos Laborales y la Organizacién del trabajo de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre Ate 2019?

¢Cuél es la relacion entre Conflictos Laborales y las Metas y estrategias de la
organizacion de los Docentes de la Institucién Educativa 046 Victor Raul Haya de
la Torre Ate 20197

¢ Cuédl es la relacion entre Conflictos Laborales y la Competencia profesional de los
Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre Ate 2019?

1.3. Justificacion del estudio

Justificacién Tedrica

La justificacion tedrica de la presente tesis se da con el fin de conocer las
teorias sobre el Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional que existen y que
ayuden a la mejor comprension del presente trabajo; se esta buscando encontrar
el grado de relacion de las 2 variables en mencion; lo cual beneficia a todas las

personas que labores en instituciones educativas.
Justificacion Practica
Asi mismo este estudio tiene justificacion practica, ya que sirve como guia a

las personas que estudian las organizaciones para que puedan adquirir un amplio
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conocimiento sobre el Conflictos Laborales y la Desarrollo Organizacional,
mediante este estudio servira como antecedente de trabajos a futuros que quieran

continuar con el andlisis e investigacion de las organizaciones.

Justificacion Metodologica

El estudio tiene justificacion metodoldgica, puesto que establecera
herramientas de medicion que permitiran dar seguridad a la investigacion
desarrollada; asimismo ayudara a puntualizar los conceptos de las variables de
estudio: los Conflictos Laborales y el Desarrollo Organizacional, alcanzando a

delimitar la poblacién y en consecuencia la muestra acertada.

Justificacion Social

El trabajo de investigacion revela una distincion social, porque va a permitir a
las entidades contar con perspectivas sobresalientes para diligenciar los conflictos
laborales al interior de las instituciones y con esta investigacion podran conocer las
ventajas que puedan obtener ante las dudas que comprometen el desarrollo

organizacional.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

1.4.2 Objetivos especificos
Determinar la relacién entre Conflictos Laborales y Organizacion del trabajo de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

Determinar la relacion entre Conflictos Laborales y las Metas y estrategias de la
organizacion de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de
la Torre, Ate 2019.

Determinar la relacion entre Conflictos Laborales y la Competencia profesional de
los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Vasquez (2018) en su tesis titulada “Supervision pedagdgica y conflictos laborales
de los docentes en la Instituciéon Educativa N° 1255, Ate Vitarte, 2018” cuyo objetivo
laboral fue establecer una vinculacion entre la supervision pedagdgica y conflictos
laborales halladas en los profesores de dicha casa de estudios. El enfoque
correspondiente al estudio fue el cuantitativo, de tipo basica, ademas de un disefio
no experimental, transversal — correlacional. Se llegd a la conclusion que la
supervision pedagdgica se relaciona de forma directa (Rho=0, 776) vy
significativamente (p=0.000) con los conflictos laborales de los docentes que
laboran en la Institucion antes indicada. Se probd la hipotesis planteada y esta

relacion es alta.

Pefia (2017) en su tesis titulada “El nivel de desarrollo organizacional en la Unidad
De Gestion Educativa Local (UGEL) N°01- Distrito El Porvenir-Truijillo-2017” tuvo
como objetivo general determinar el nivel de desarrollo organizacional en la UGEL
01 en el distrito El Porvenir. Trujillo - 2017. El tipo de investigacién fue aplicada con
un nivel descriptivo de disefio no experimental de corte transversal. La autora llegé
a la conclusién que el nivel de desarrollo organizacional de la Organizacion de la
UGEL 01 EIl Porvenir, se encuentra en un nivel medio, ya que tuvo un porcentaje
de 83.1%, debido a que las metas que se proponen son coherentes con las tareas
de su espacio laboral, ademas impulsan estrategias, los quehaceres vy
compromisos estan proyectadas abiertamente en el manual de funciones, el cual
ayuda al trabajador administrativo a alcanzar sus propdsitos en el periodo

constituido conforme a los procesos administrativos concedidos a cada puesto.

Mimbela (2018) en su tesis titulada “Organizacion del Trabajo y Riesgos
Psicosociales en el Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad 2017”7, el

mencionado estudio analiz6 la relacion existente entre la organizacion del trabajo
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en el Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad y la aparicion de riesgos
psicosociales para el periodo 2017. El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional
y transversal. De los resultados obtenidos se concluyd que la organizacién del
trabajo del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad para el periodo 2017, influyo

de manera significativa en la aparicion de riesgos psicosociales.

Pasiche y Colchado (2015) en su trabajo de investigacion titulado “Estrategias de
organizacion y su influencia en la comprension lectora de los estudiantes de primero
de secundaria de la |.E. Leoncio Prado N°3014”, de la UGEL 02 Rimac, 2014”, tuvo
como objetivo determinar la influencia de las estrategias de organizacion para
mejorar la comprension lectora de dichos estudiantes antes mencionados. La
investigacion correspondiente a la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, de nivel explicativo, disefio experimental, tipo cuasi experimental, se
trabajo con dos grupos, de control y experimental, el cual permitié recoger los datos
necesarios en un tiempo estipulado. Las pruebas KR20 fueron validadas mediante
el juicio de tres expertos con un resultado de fuerte confiabilidad de 0,8. Los
resultados de U Mann Whitney z = - 6,21 manifiesta una influencia significativa (con
una influencia significativa de las estrategias de organizacion en la mejora de la

comprension lectora, ademas es significativa (p=0,000 < 0,05).

Carrasco (2016) en su tesis titulada “Liderazgo directivo pedagdgico y competencia
profesional de los docentes de secundaria de una institucion educativa, Ica — 2016”,
cuyo fin fue analizar la relacion existente del liderazgo directivo pedagdgico con la
competencia profesional de los docentes de la institucién antes sefialada. El estudio
reveld una investigacion de tipo cuantitativa con disefio no experimental descriptivo
correlacional, su poblacion estuvo integrada por 152 docentes de la institucién en
mencion. Los resultados a los que se llegaron contempla la existencia de una
relacion significativa entre el liderazgo directivo pedagogico y la competencia
profesional de los docentes, cuyo valor fue r=0.995. Ademas, el nivel de liderazgo
directivo pedagdgico es bueno, el nivel de competencia profesional sera mejor, y

viceversa.

21



2.1.2. Antecedentes Internacionales

Carmona (2015) en su articulo titulado “Gestidon de los conflictos laborales en
los centros educativos de educacion secundaria desde la normativa vigente” tuvo
cuyo objetivo general fue analizar el abordaje de los conflictos laborales desde
la normativa vigente en tres centros educativos de educacién secundaria. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, con un enfoque explicativo-descriptivo. El
autor lleg6 a la conclusion que el tema de los conflictos laborales en los centros
educativos es una realidad a la que no se le puede restar importancia, y asi ha
guedado muy claro dentro de lo anotado por las autoridades ministeriales. Los
conflictos laborales deben ser atendidos de manera prioritaria. Se debe estar
atento a las sefiales que muchas ocasiones son detonante para futuras rencillas
y problemas afectando a todos en el centro educativo, por lo que la
administracion debe estar orientada hacia la sana atencion de la situacion

conflictiva.

Catalan (2016) presento a la Universidad Francisco Landivar de Caracas
Venezuela la tesis de maestria titulada “Factores predominantes de gestion
organizacional y la resistencia al cambio laboral en los colaboradores de
recursos humanos de un ingenio azucarero ubicado en la costa sur de Escuintla”;
La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar la relacion
entre los factores predominantes de la gestion institucional y la renuencia a una
alteracion laboral en los colaboradores de recursos humanos de un ingenio
azucarero localizado especificamente en la costa sur de Escuintla, constituida
por una poblacién de 39 colaboradores que ejercen sus tareas en la etapa de
reparacion, englobados en una edad que fluctia entre 17 a 65 afios, el tiempo
de trabajo en la entidad oscila entre 3 meses a 20 afos, 24 hombres y 15
mujeres. Para alcanzar los propositos planeados, se desarrolld y valido el
cuestionario de resistencia al cambio laboral que se constituye de 28 preguntas,
con una escala tipo Likert, la cual le permite medir los elementos de resistencia.
El estudio correspondiente pertenece al tipo descriptivo con disefio cuantitativo,
con los datos alcanzados de la aplicacion del instrumento, los resultados se

llegaron a tabular a través de graficas de barras para mostrar de este modo los
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resultados arrojados de cada item del cuestionario de resistencia al cambio. Se
llegd a la conclusion que existe relacion directa entre los factores de
predominantes de la gestion organizacional con la resistencia individual,

implementacion de nuevas politicas y nuevas funciones.

Reategui (2017) en su estudio de nombre “Los procesos de organizacion del
trabajo en la redaccion de un diario. Un estudio a partir del diario La Nacion, en
el contexto digital (1995-2013)". Traza como objetivo examinar los cambios
dados en los procesos de organizacion laboral, ademas de las evaluaciones que
desarrollan actores esenciales como los periodistas, fotografos, disefiadores
graficos en el proceso de produccion. Se llegé a la conclusion que la
organizacion laboral es elemental, puesto que posibilita en dividir de forma justa

las tareas en el personal, para asi alcanzar excelentes resultados.

Rojas y Gonzales (2015) en su tesis de nombre “Estrategia de Gestion
Educativa para transformar la convivencia en el Colegio Eduardo Umaiia luna de
la localidad octava de Kennedy” se mostr6 como objetivo disefiar y poner en
funcionamiento una estrategia de gestidbn educativa, que permita preparar
lideres, para generar cambios en la convivencia escolar en la Institucion
Educativa Distrital, Eduardo Umafia Luna. El tipo de investigacion
correspondiente fue mixta, nivel descriptivo de método inductivo — deductivo. El
estudio llegbé a la conclusion que el proyecto aporta en lo concerniente a la
promocion de escenarios saludables, de convivencia, cultura y resolucién de
conflictos, similar en el beneficio del tiempo libre, eludiendo de este modo que la
delincuencia comun se aproxime a los nifios, nifias, mostrdndose como una
opcion distinta para razonar y meditar en el mundo que los rodea. Transforma a
los participantes en elementos de cambio de su propia realidad y formadores de
un porvenir que fomente el didlogo y el dominio del conflicto, con condiciones de
lider positivo, construyendo una sociedad inalterable entre el arte, la cultura, la

escuela y la comunidad.

Olivo (2017) en su tesis titulada “Competencias Profesionales de los
Funcionarios y Servidores del area Administrativa del Gad Municipal de
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Atacames, aplicando la norma 200-06”, plante6 como objetivo general analizar
las competencias profesionales, realizando un levantamiento de la informacion,
la investigacion fue de tipo no experimental, ya que no existi6 ninguna
manipulacion de los resultados, pero a la vez fue de tipo descriptivo dado que
identifico y se definié los diferentes perfiles y competencias para cada direccion
departamental. Entre los resultados mas relevantes se pudo observar que la
institucién cuenta con perfil profesional, pero no se ajusta con el perfil requerido
que exige la institucion en el manual de descripcion de perfil del puesto, por otra
parte, al hablar de las competencias profesionales, al aplicar los instrumentos de
evaluacion y conocer el grado de competencias, se pudo constatar una
valoracién positiva por parte de los funcionarios y servidores. Entre una de las
conclusiones significativas se puede evidenciar que el GAD Municipal debe tener
presente los instrumentos de evaluacion de competencias y por ende tomar en

consideracion aquellas competencias que no obtuvieron una valoracién positiva.

2.2. Bases Tedricas de las Variables

Variable Conflictos Laborales

Teoria de los conflictos laborales

Paxton (2012) refirié las siguientes teorias:

Teoria cooperativa.

De acuerdo a Paxton (2012) sustenta que los métodos propios de una

industria son detectados como el origen del conflicto, segun la teoria del conflicto

laboral cooperativo. Entonces, digamos por ejemplo que los trabajadores y

empleadores de una organizacion pueden aducir sobre como alcanzar los

propoésitos de dicha empresa u otro espacio de trabajo. Esta teoria involucra que

los trabajadores y los empleadores poseen objetivos similares y solo se distinguen

en su proceder para conseguirlos. En tal sentido, esta teoria recomienda que se

resuelvan apropiadamente las diferencias y los propésitos del trabajador y el

empleador puedan adaptarse.
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Teoria competitiva

Esta teoria denominada competitiva sostiene que tanto los trabajadores
como los empleadores poseen objetivos diferentes y son basicamente contrarios
entre si. Es decir, por ejemplo, ninguno confia en la otra parte, y, por ende, no existe
una comunicacion efectiva. Esto conduce a un conflicto inevitable. Ademas, otras
teorias relacionadas, como la teoria marxista del conflicto laboral, aconsejan que

las divisiones de clase son consideradas como el origen de este tipo de conflictos.

Teoria de los niveles de conflicto: distributiva

Se establece la existencia de tres niveles de conflicto laboral: la distribucion,
la estructura y el nivel de relaciones humanas. El nivel denominado distributivo se
genera a merced de la inquietud sobre las recompensas por el trabajo. Es decir, los
trabajadores se sienten preocupados, porque creen que no son bien compensados
o también pueden estar amargos porque la gerencia esta recibiendo una
compensacion excesiva. Frecuentemente este contexto origina una huelga y el

descontento de este grupo humano.

Teoria de los niveles de conflicto: estructural

Con respecto a esta teoria, éste compromete a las organizaciones que se
encuentran disefiadas de manera inapropiada o no se han acoplado a los cambios
en los métodos de la industria. Una comunicacion incorrecta y deficiente con
frecuencia acrecienta el problema. Los trabajadores en ocasiones desafian a la
autoridad dentro de la organizacion. El conflicto puede manifestarse de modo
informal en estos casos, y los empleados resentidos pueden actuar

descuidadamente su trabajo en vez de abandonarlo.

Teoria de los niveles de conflicto: relaciones humanas

Esta teoria enfocada en las relaciones humanas se aplica a asuntos sociales
entre trabajadores y empleadores. Estos inconvenientes pueden incorporar la
identidad racial o religiosa, por ejemplo, y traspasar frontera existente entre la
gerencia y los trabajadores. La incertidumbre suscitada en el ambito laboral puede

presentar su origen mas alla del contexto del empleador, no obstante, de todas

25



maneras, perjudica la produccién de la organizacion.

Formas del conflicto
GOmez (2013), lo explica como:

e EI pseudo-conflicto, circunstancias provenientes de una pésima
comunicacién, malainterpretaciones Yy/o suspicacias, estereotipos, o0
informaciones equivocadas, o procedidas de una percepcion errénea del

propésito del otro o del proceso.

e El conflicto latente, que aquello que no se manifiesta de manera agresiva ya
que una o ambas partes no advierten la posicion antagénica de intereses /
necesidades o valores por lo que no se afronta, o ni tan solo se aceptan como
conflictos, bien porgue no han explotado o porque no hay sefiales de violencia
directa. Esto permitira que sigan avanzando por su propia dinamica, logrando

un desenlace en un asunto verdaderamente conflictivo.

Las maneras legitimas de conflicto son las que se asientan en desigualdades
fundamentales y discusiones contrarias aludidas a intereses, necesidades, deseos
y valores. Inmerso a las maneras de conflicto se halla el pseudo-conflicto, el cual
se inicia con una comunicacion ineficiente. Este tipo de conflicto es el que se
encuentra presente, es decir no necesita que ninguna de las partes explote. Ante

estos conflictos es importante darle solucion de la forma mas rapida.

Definicién de Conflictos laborales

Segun Gonzélez (2012) refiere que los conflictos laborales son aquellos
enfrentamientos, surgidos por ciertas posiciones entre muchas o un grupo de
personas, dado que el proceder de uno afecta al logro de propdsitos del otro.

Por otra parte, el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2016) describe
al conflicto como una contienda, lucha, pelea; enfrentamiento armado; desacuerdo,
una circunstancia infortunada y de complicada salida; problema, cuestién, objeto

de discusién; vale decir un debido conflicto de competencia y de jurisdiccion.
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Asimismo, el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2010) asevera que,
frente a los vinculos laborales, la pugna que enfrentan los empleados, por medio
de sus representantes, con los altos ejecutivos o empresarios; perjudica a una
entidad o a un sector econémico y su resolucion conlleva a consecuencias
generales.

De acuerdo a Lloreng (2016) revel6 que el conflicto se determina como
desigualdades discrepantes advertidas que derivan en interferencia u oposicién
reciproca. Los conflictos evidencian incertidumbres y obstaculos en las entidades
gue pueden generar coyunturas inquietantes, pero ademas es cierto que de ellos
se originan adelantos y cambios. Cabe expresar que, al emitir varias veces un
mensaje, los interlocutores al comunicarse tratan de imponer sus posturas, sin
restringir las palabras o gestos ofensivos que llegaran a verter sobre el otro, con el

propésito de erradicar los inconvenientes manifestados en su camino.

Porret (2014) sefiala que el conflicto en el entorno laboral se detalla como aquellos
eventos u ocasiones en que muchos integrantes de la empresa sostienen sus
posturas o puntos de vistas de manera contraria entre si, de tal forma que, si no se
direcciona de manera apropiada, los resultados seran sumamente desagradables
en la eficacia y efectividad de la tarea organizacional. En tal sentido, el conflicto
laboral se muestra por medio de posiciones encontradas entre dos o0 mas personas,
donde la razén de la misma es dada por que no llegan a un acuerdo, conllevando
por el contrario a resultados incontrolables o irreparable, incluso paralizando

variadas veces el avance normal de una organizacion.

Las situaciones laborales se van estropeando en las empresas por motivo
de la existencia de un conflicto continuo en el trabajo, que a su vez provoca que el

nivel de desemperio de los trabajadores disminuya.

Redorta (2015) indica que los conflictos laborales surgen por existir una gestion
inapropiada por parte de los que conforman los recursos humanos en la
organizacién empresarial; sin embargo, hay que tener en consideracion que este
no es que se muestre como uno de los elementos esenciales para que se muestren

los conflictos, cabe sefalar, las entidades en la actualidad se preocupan por
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perfeccionar los vinculos entre sus colaboradores. Una desavenencia al interior de
una empresa mayormente es por motivos de disconformidades o contrariedades
gue en situaciones se ven como algo normal que sucede en las organizaciones, lo
gue es imprescindible en este punto es la fortaleza que denota el ejecutivo o gerente
para ejercer su funcion de autoridad responsable en el manejo pertinente antes
estas circunstancias con el propdsito de construir soluciones acertadas ante la

existencia de conflictos laborales.

Por otro lado, el Ministerio de trabajo y Promocion del Empleo (2012) hace
referencia que los conflictos originados en las empresas son producto de una
variedad de eventos que tienden a dafar los vinculos existentes entre los
colaboradores de una organizacion, por esta razén se manifiesta que este tema es
relevante para las multiples empresas, ya que perjudican el avance de sus tareas,
seflala ademas que los problemas existentes son discrepancias ocasionadas en
relacion a sus ideas, propdsitos u otros motivos que afirman cada integrante de la
organizacion, adicionalmente puede originarse por los aspectos de falta de valores
en el centro de labores, por lo que una inoportuna relacién entre los colaboradores
de la misma sera el agente provocador de este problema denominado conflicto

laboral.

De acuerdo a lo expreso por la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT
(2015), la conflictividad laboral puede analizarse desde la cantidad de huelgas
dadas y por la existencia de contrariedades entre los trabajadores. Los conflictos
laborales son de indole diferentes en funcion de las cualidades laborales que se
hayan perjudicado. Asimismo, la empresa manifiesta que un conflicto laboral se
concibe como la controversia de derecho o de interés existente entre los
empleadores y empleados, es mas entre trabajadores. Es importante mencionar
gue muchas veces el querer dar solucion a estos conflictos, éste se torna complejo
para resolverlas; no obstante, ciertas claves pueden permitir una solucion
adecuada, eso lo debemos a las llamadas negociaciones efectuadas entre las
partes involucradas. En ciertos casos estos desacuerdos no son resueltos de forma

pacifica, ya que se pudo demostrar que los trabajadores realizan huelgas, con el
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propoésito de que las desavenencias existentes sean resueltas, procurando de este

modo el beneficio reciproco.

Gonzélez (2012) cita a Mojica (2015) manifiesta que el conflicto puede
conceptuarse como desigualdades distinguidas que derivan en obstrucciones u
oposicion reciproca. Cabe resaltar, es un proceso donde una parte se percata que
sus intereses se hallan en contradiccion o se ven afectados adversamente por otra

u otras partes.

Gbomez (2013) llegd a definir que el conflicto es una verdadera contienda sobre
valores o reclamo de estatus, poder y recursos ausentes en donde el propdsito de
una de las partes en problemas es no solo alcanzar valores anhelados; sino ademas
contrarrestar, dafiar o descartar a sus rivales. Y corrobora que un conflicto es social

cuando deja atras lo individual y procede de la misma organizacion de la sociedad.

GOmez (2013) cita a Torrego (2003) donde sustentd que el conflicto como una
condicion donde dos o mas personas se hayan en desacuerdo, mostrando
incompatibilidad en sus intereses, necesidades, aspiraciones o valores. En este
caso los sentimientos y las emociones juegan un rol primordial, donde el nexo entre
ambas partes puede consolidarse o perjudicarse, en funcion de cémo sea el

proceso de resolucion.

GOmez (2013) cita a Novel (2010) que cuando existe oposiciones entre
comportamientos, percepciones, propdsitos y/o afectos de los individuos y grupos
es cuando se da una expresion agresiva a la incompatibilidad percibida”. (p. 189).
Es decir, el conflicto se produce cuando dos partes llamados trabajador y empresa
no dan cumplimiento verdadero a las perspectivas del otro, particularmente de

quien tenga la razon, el conflicto se halla presente.

Conforme a Porret (2014) sefala que el conflicto en el centro de trabajo se detalla
como eventos efectuados por parte de los integrantes pertenecientes a una
organizacion, quienes sostienen una contrariedad en sus puntos de vista, de tal

modo que, si no se direcciona de manera idonea este asunto, puede generar un
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riesgo en la eficacia y efectividad del quehacer organizacional. El conflicto laboral

se contempla mediante posiciones encontradas entre dos 0 mas personas por un

asunto que no alcanzan un acuerdo favorable para ambas partes, muy al contrario,

muchos conllevan a resultados inmanejables, paralizados muchas veces el avance

normal de una organizacion.

Etapas del conflicto

Mojica (2015) describe las siguientes etapas:

Primera etapa el pensamiento. Esto consiste cuando las desigualdades
comienzan a surgir; pero los individuos toman la decision de no tomarlo con
seriedad, expresando “no pasa nada”’, esta etapa se compara con el

autoengano, creer que la situacion esta bien.

Segunda Etapa, si no se deja de lado este pensamiento de disconformidad, al
contrario, mantenerlo o alimentarlo, se abre camino al conflicto y a un
sentimiento de rivalidad desconfianza, cabe sefialar, nos hallamos ante el

sentimiento generado por el pensamiento.

Tercera Etapa, accion, etapa, se le llama asi porque, si el pensamiento se torna
fecundo, esto conlleva al sentimiento, ademéas cuando el sentimiento se ha
revelado en nuestro ser, esto causa una accion, por tal razén, da como

declarado al conflicto.

Cuarta Etapa, solucion, esta etapa es estimado como el mas apropiado de
todas, puesto que se trata al encaminar al conflicto a contextos productivos y
con resultados enriquecedores y también cuando el conflicto es dificil de
manejar, cabe sefialar, no existe una posible solucion, se dara la renuncia, dejar
el problema antes de envolverse en un estado desgastante que no tendra

solucién.

El conflicto inmerso en una entidad u organizacion presenta varias etapas; si

el conflicto dado entre el trabajador y el organizador es manejable de una manera
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idOnea, este resultara beneficioso para ambas partes y sera por tanto una magnifica
motivacion que perfeccione las tareas laborales y los resultados empresariales o
institucionales; en tal sentido, es recomendable buscar las soluciones pertinentes
al conflicto cuando recién se comienza para prevenir a que estos se desarrollen y

en consecuencia se dafien las relaciones sociales entre comparieros de trabajo.

Dimensiones de los conflictos laborales

Segun Porret (2014), se dice que en los conflictos dados en el trabajo actian ciertos
elementos como: La causa del conflicto, como estan clasificados y los diferentes
tipos de conflictos, que intervienen como componentes esenciales para que éste se

efectle.

Dimension 1: Clasificacion de conflicto laboral
De acuerdo a Porret (2014), considera la existencia de cuatro combinaciones de
como se dan estos enfrentamientos o conflictos: Interpersonal, Intragrupal,

Intergrupal, Interorganizacion.

Indicadores

Conflicto interpersonal

Asimismo, Porret (2014) menciona que cuando las personas discuten mantienen
tajantemente su postura o forma de pensar, su popularidad, autoridad, ascenso,
etc. cada uno trata de perjudicar al otro y de alguna forma terminar con el poder de
su contrario. En un @mbito laboral, el desarrollo de las tareas que incumben a cada
miembro de la entidad, pueden culminar hiriendo asimismo las relaciones
personales, dado que desean sobresalir a costa uno del otro, es mas se busca tener

protagonismo innecesariamente frente a los compafieros de trabajo.

Conflicto Intergrupal: (grupo contra grupo)

Porret (2014) sefiala que este tipo de conflicto se muestra cuando un grupo
establecido presenta desacuerdos considerables a nivel de trato y de interés al
interior de la empresa, la cual no puede evitar que se mantengan. Este tipo de
enfrentamientos surgidos en un colectivo e integrantes de una organizacion son

comunes, y peor aun al existir dicha contraposicion, conlleva a un obstaculo en el
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desarrollo de sus labores, con una deficiencia en la organizacion y coordinacion de
los colaboradores, es decir, por ejemplo, se puede mostrar vinculos laborales entre

docentes y personal administrativo.

Dimension 2: Origen de los conflictos laborales

Porret (2014), declar6 que los conflictos se dieron inicio por multiples causas en las
instituciones, tanto a nivel interno como externo, que fueron influyendo
paulatinamente en el desarrollo pertinente de éstas, y ain mas sus metas
planteadas se vieron limitados tantas veces por las circunstancias problematicas
dadas en el personal. En consecuencia, Porret (2014), luego de haber efectuado
una variedad de investigaciones en referencia establecié algunos factores
esenciales que originaron los conflictos, entre ellos: La politica directiva, la clase y
dimensién de la organizacion, el puesto laboral, la retribuciébn econdmica, la

inseguridad de la continuidad del trabajo, la comunicacion inapropiada.

Indicadores

La politica directiva

De acuerdo a Porret (2014) manifiesta que el proceder de los individuos que
muestran poca ética, actitudes autoritarias, son prepotentes, incomprensibles,
volubles, inconsecuentes, etc. vale decir son generadores de eventos conflictivos.
Toda entidad se encuentra dirigida por una politica establecida para el avance y
despliegue de ésta. No obstante, cuando emergen ciertos factores opuestos a su
normal desarrollo, por ejemplo, la ausencia de ética en el quehacer que se pone en
marcha, la manera inapropiada como se orienta la organizacion o la
desestabilizacién de la misma; conlleva constantemente a un conflicto entre el

personal de la empresa o institucion.

La clase y tamafio de la organizacion

Porret (2014) “Las organizaciones con una estructura con muchos niveles
jerarquicos generan la sensacion de lejania en el personal de base y eso propician
gue no compartan los proyectos de la empresa y aparecen diferencias de criterio
de los intereses”. (p. 496). Al momento que las entidades llegan a superar la

cantidad del personal en su plantilla, su conformacion tiende a mostrarse cada vez
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mas complicado, esto va desde la creacion de departamentos o coordinaciones
diversas. Entonces, eso genera que los trabajadores se muestren mas alejados de
sus jefes o coordinadores, volviéndose ausentes de este modo al interés colectivo
y procediendo tantas veces con falta de voluntad en relacion a los objetivos de la

organizacion.

El puesto de trabajo o la actividad

En este contexto Porret (2014) manifiesta que hay individuos que contemplan que
la tarea que ejercen es atrayente e interesante, lo que incide en la existencia de un
clima laboral méas apropiado. No obstante, hay ciertos trabajadores que estiman lo
contrario, encausando de esta forma a un pésimo clima laboral y como resultado
solo desavenencias y conflictos. Lamentablemente esto dafa el desarrollo normal

de la institucion.

La inadecuada comunicacién

Porret (2014) explico que la comunicacion inapropiada conlleva a una serie de
confusiones, ademas facilita la creacién de habladurias y posteriormente mentiras.
Estas son las bases para un conflicto. Una comunicacion inapropiada o la ausencia
de ésta generan constantemente discusiones personales o laborales, porque a
cambio de ella, se exponen los chismes y rumores insanos que tiene como fin

perturbar al personal que viene trabajando de forma acertada.

Dimensién 3: Tipos de Conflictos laborales

En una empresa u organizacion el trato entre el personal se cruzan frecuentemente,
percatandose de este modo el desempefio del uno y del otro, lo cual da origen a
momentos conflictivos por las discrepancias que surgen en el ejercicio de su

trabajo. Para Porret (2014), los tipos mas frecuente de conflictos laborales son:

Indicadores

Conflicto de procedimiento

De acuerdo a Porret (2014) sefiala que es caracteristico el exceso de burocracia al
interior de una empresa u organizacion; que desafortunadamente no se conoce con

exactitud qué acciones se debe seguir para alcanzar una solucion. El autor revela
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que asuntos burocraticos que se originan en una empresa y la ausencia de
directivas transparentes para funciones laborales del personal provocan ciertas
desavenencias y problemas, ya que se encuentran confundidos como ejercer

ciertas tareas propuestas por la direccion de la organizacion.

Conflicto de jerarquia

Se encuentran asociados con el poder, la autoridad, los puestos laborales, el
ejercicio y los compromisos que cada integrante de una entidad estima que posee.
Porret (2014) establecido que este conflicto se da desarrolla a nivel estructural,
donde se precisa el papel que debe poner en marcha cada uno de los integrantes
del personal. No obstante, esto culmina efectuando funciones autoritarios y
menoscabando los derechos de los demés.

Conflicto de conocimiento

Porret (2014) en referencia a este tipo de conflicto menciona que estos se
desarrollan cuando los individuos no cuentan con el suficiente conocimiento,
informacion o preparacion apropiada para ejercer su labor o tarea pertinente. Esto
se observa cuando un integrante de la organizacion se haya desprovisto de los
conocimientos elementales para efectuar la tarea, pueden generarse conflictos en
el centro de trabajo. Por una parte, suelen caer en la frustracion por su falta de
conocimiento, o no poseen una formacion esencial, por otra parte, la intromisién de
otros trabajadores mas habilidosos que, sin que le hayan destinado formalmente

una funcion, se fundan redentores de la situacion.

Conflictos grupales

El desarrollo de un conflicto implica a un colectivo de personas, ésta a su vez se
transforma en grupo, llamandose de esta manera conflicto grupal. Este tipo
conflictivo se distingue como el mas complicado para alcanzar soluciones, puesto
que compromete la division del grupo en diversas posturas aparentemente
incompatible.

Por su parte Porret (2014), afirma que son efectos de las l6gicas comparaciones
gue desarrollan unos grupos con otros, en particular a las remuneraciones,

atenciones y el trato que pueda brindar la empresa con unos u otros. En toda
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empresa hay division de grupos, donde cada uno de ellos viven enfrentandose por
diversas razones, entre ellos se distingue: las remuneraciones, funciones laborales,
tareas, y otros que, al no existir un acuerdo transparente terminan en una serie de

conflictos.

Variable Desarrollo Organizacional

Modelo de desarrollo organizacional tipo Grid (1964)

Los autores Blake y Mouton considerados como los iniciadores en la incorporacion
de una tecnologia constituida y pre programada de avance institucional. Ellos
aseveran que la reforma organizacional se inicia con el cambio personal como una
herramienta de descongelamiento y que las dificultades de procesos en las
jerarquias interpersonales, grupales e intergrupales deben suceder previas a los

cambios en las estrategias y en el entorno interno de la empresa.

Esta tecnologia descansa sobre tres supuestos sobre las organizaciones:

1. Las personas y las empresas minimizan disconformidades sobre su auto-
imagen y la realidad.
Las entidades logran “satisfacciones” abajo de su competencia.

3. Una enorme cuantia de energia de las empresas se agota en conductas poco
eficientes como en las burocracias, generando un “cultural drag”.

El patrén de avance organizacional de tipo Grid que nos sefial6 el autor, es
una estructura constituida de dos ejes. El llamado eje horizontal, el cual simboliza
el desasosiego por la produccion. Ademas, es la continuidad de nueve puntos
donde el nueve figura como una alta incertidumbre y uno simboliza una baja
preocupacion por la produccion. Con respecto al eje vertical, este constituye la
preocupacion por las personas. Similar al eje horizontal, también es una continuidad

de nueve puntos.

Modelo de desarrollo organizacional de Lawrence y Lorsch (1967)
Los puntos esenciales de referencia de este modelo son los siguientes:
1. Concepcion de sistema y de organizacion: Se distingue como sistema a
cualquier unidad que encause algunos insumos con el propésito de alcanzar

determinados productos. Se conceptla como organizacién a la coordinacién de
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diversas tareas de personas que contribuyen de manera personal con el
objetivo de realizar ciertas transacciones planificadas con el entorno.

2. Los subsistemas: Se dice que el sistema organizacional en forma global puede
ser enfrentado en terminaciones de una cadena de procedimientos que, en su
momento, tal vez pueden ser distribuidos en una fraccion de subsistemas.
Estos procedimientos producen un estandar complicado de hilos empalmados
de dependencia reciproca y activacion mutua.

3. El sistema social: Generalmente todas las empresas pueden ser afrontadas
como métodos fundamentalmente sociales. La empresa es comprendida como
la coordinacién apropiada de distintas tareas de los contribuyentes para
ejecutar transacciones planificadas con el ambiente.

4. Fases del desarrollo organizacional: Los investigadores sugieren un prototipo
de diagndstico y accion fundamentados en cuatro estadios, que a su vez
constituyen un ciclo. Estos lo conforman: el diagnostico, planeamiento de la
accion, puesta en marcha de la accion y evaluacion. Cada fase de

confrontacién necesita ser impuesto a los cuatros estadios ya nhombrados.

Modelo de desarrollo organizacional 3-D de Reddin Willian J.

De acuerdo a este modelo el investigador sefialé que se fundamenta en la
exigencia eficaz al administrador en una diversidad de circunstancias y dicha
efectividad puede ser estimada en la proporcién en que él es capaz de cambiar su
proceder de forma pertinente, a la situacion de cambio. Por su parte Reddin, dice
que la eficacia desde el enfoque administrativo es el nivel que el administrador logra
sobre las exigencias de resultados de su posicién en la empresa. Por tanto, la Gnica

labor del administrador, es que éste se muestre eficaz.
Definiciones de Desarrollo Organizacional
Para mayor conocimiento es importante tener en cuenta cOmo elemento

general acerca del desarrollo organizacional es ¢ quién es el agente de cambio?,

por tanto; segun Richard Beckhard (1973) citado por Pinto (2012) sefal6 que:
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“‘El Desarrollo Organizacional: Es aquel esfuerzo programado de las
empresas desde la alta gerencia, con el proposito de elevar la eficiencia en los
subordinados y la puesta en marcha de los propdsitos organizacionales. Una
respuesta al cambio, una complicada estrategia educacional que desea cambiar las
creencias, actitudes, valores y el orden de las organizaciones, de tal modo que
puedan acoplarse a las nuevas tecnologias, los mercados y los diversos desafios,

comprendiendo el mismo cambio vertiginoso”. (p. 23).

El investigador determin6 que todo método de desarrollo organizacional, se
efectla a través del trabajo de toda entidad para impulsar mayores alternativas en
la puesta en funcionamiento de los fines y metas planteadas, esto se efectta por
medio de un proceso de adaptacion y responsabilidad de todos los actores

fundamentales.

De acuerdo a Maldonado (2017) sefialé6 como aspecto general lo siguiente:
“El desarrollo organizacional: se considera a aquellos cambios planeados en la
organizacién concentrados esencialmente en la calidad de las relaciones humanas.
En este desarrollo, el lider de este cambio puede ser un directivo, no obstante
habitualmente recibe asesoramiento o ayuda por parte de expertos y especialistas
externos” (p. 206). En este caso el investigador indicé que todo desarrollo
organizacional se encuentra implicado mediante acciones de planificacién en cada
entidad u organizacion, viendo sumamente necesaria la participacion dinamica de
los agentes laborales, que se hallard motivado previo procedimiento de cambio
organizacional, para alcanzar efectos verdaderos y beneficiosos en una

administracion de gestion.

Por tanto, Richard Beckhard (1996) citado por Moguel (2012), sefial6 que el
Desarrollo organizacional es todo empefio planeado en toda la empresa,
gestionado desde la alta gerencia, para elevar su validez y comodidad.

En relacibn a lo ya citado, una organizacibn necesita operar un
procedimiento de planificacion total de los trabajos a realizar como: planificar,

organizar, ejecutar y evaluar sus acciones organizacionales.
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También, French y Bell (1981) citado por Chiavenato (2012), precisaron que:
desarrollo organizacional, es aquel empefio de largo plazo, amparado por la alta
direccion, que posee como propésito perfeccionar las acciones de la resolucion de
conflictos que origina la renovacion organizacional, especialmente a través de un
diagnéstico eficiente y colaborativo; y también de la administracion de la cultura
organizacional (con particular perspectiva en los equipos formales de trabajo, los
equipos temporales y la cultura intergrupal) con apoyo de un consultor-facilitador y
el empleo de la teoria y la tecnologia de las ciencias conductuales, incluso de la

accion y la investigacion.

De lo antedicho por el autor, éste se orienta al adelanto organizacional como
el entendimiento de un medio de esfuerzo que necesita perfeccionar la gestién
institucional por medio del manejo de una teoria 0 métodos asociados al cuidado
de necesidades institucionales para la buena marcha y continuidad de todo proceso

de gestion administrativa, buscando el desarrollo de la organizacion.

Segun Maldonado (2017) el desarrollo organizacional es aquel método
estructural y planificado donde se emplean los principios de las ciencias del modo

de proceder para elevar la efectividad individual y de la organizacion”. (p.7).

De acuerdo a lo conceptuado por el autor se puede explicar que, para todo
desarrollo empresarial, se tiene que procesar variados elementos de ejecucién que
va impulsar al personal y a la institucién, a seguir buscando un cambio
organizacional mas adecuado y darle consistencia en el tiempo como institucion en

marcha de desarrollo o alivio.

Entre tanto Warren Burke (1994), citado por Guizar (2013) también plasmo
su definicion con respecto al Desarrollo Organizacional, considerandolo como el
curso de un cambio organizado en la cultura de una institucion. Por medio del
empleo de los recursos tecnolégicos, las ciencias del comportamiento, el analisis y

la teoria”.
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Adicionalmente, al explicar el avance organizacional, se enfoca a un cambio
anticipado de la investigacion, diadlogo y planeacion, hallandose al frente con el
progreso del proceso tecnoldgico para intensificar las acciones institucionales en la

indagacion de su mejoria.

Dimensiones del Desarrollo organizacional

En este estudio se considera la tesis de Hernandez, Gallarzo y Espinoza
(2011), quienes inmersos en la teoria organizacional que forma parte de la teoria
universal de sistemas de Bertalanffy (1956) y del entendimiento sistémico de Segun
Senge (1996) se dice que los procesos de crecimiento organizacional advierten un
desarrollo que esta constituido por la organizacion del trabajo como cimiento
primordial de la capacidad humana; finalidad y mecanismos de la organizacién y la
capacidad profesional para poner en funcionamiento los quehaceres en aras de

lograr el éxito organizacional.

Dimensién 1 Organizacion del Trabajo

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), destacaron que la organizacion
laboral de modo preciso concibe tres elementos diversos, pero rigurosamente
asociados: la subdivision del trabajo importante para la cimentacion de un producto
establecido, en una cadena de ejecuciones mas o menos complicadas; la
atribucion, a una o mas personas, de las operaciones divididas; y el arreglo entre

maguinas, ejecuciones y personas.

Desde una vision social Ozaki (1993) asevera que entre los elementos
fundamentales de la organizacién del trabajo se puede distinguir a la composicion
en referencia a calificaciones del personal en funciébn de produccion; la
espaciosidad con respecto al funcionamiento de las maquinas se halla distante de
la planeacion del trabajo; el nivel de fragmentacion de las tareas laborales y el nivel
de rigor de la division del trabajo; la extension con la que el curso laboral esta

dirigido por la direccion. (p. 65).

39



Indicador

Manual de Organizacién y Funciones
Se establece como aquel documento técnico reglamentario de gestion
institucional, donde se especifica y ordena la tarea basica, las funciones

caracteristicas.

Division del trabajo

Hace mencion a la cantidad de quehaceres diversos en que se distribuye el trabajo

imprescindible para la produccion de un bien o servicio.

Dimension 2 Metas y Estrategias de la Organizacion

De acuerdo a Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), que mencionan los trabajos
y aportes de Beltran (1998) contemplan que:

“‘Los mecanismos de la organizacion reside en combinar los componentes
informativos designados de los materiales de aprendizaje en un todo consecuente
y sustancial, a esta relacién de los datos informativos se le llama conexiones
internas, dicha combinacion ayuda a realizar una reorganizacion constructiva de la
informacion que ha de aprenderse, modificandola en otra mas sencilla de
comprender. A través del uso de mecanismos es factible ordenar, agrupar o
clasificar informacion, con el propésito de conseguir una representacion apropiada
de esta, explotando ya sea las relaciones posibles entre diversas partes de la
informacion que se ha de aprender y las maneras de organizacion esquematica
interiorizadas por el principiante — conocimiento previo, este Ultimo es conocido

como conexiones externas”. (p. 268).

Indicador
Procesos
Conjunto de eventos, relacionados al ser humano o a la esencia, que se desarrollan

en un periodo finito o infinito.
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Recursos
Diversos medios 0 ayuda que se emplea para alcanzar un propdésito o satisfacer

una obligacion.

Resultados

Corolario, el efecto o el fruto de una situacion establecida o de un proceso.

Dimension 3 Competencia Profesional

Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), citando por Tejada y Navio (1999),
aseveran que “La gestién de las capacidades profesionales, con autonomia de
modelo particular que pueda impulsarse, ayuda a conocer la competencia de la
organizacién y direcciona al momento de tomar decisiones de indole organizativo.
Para tal caso es importante sefialar las competencias hallados en la organizacion
(perfil veraz, a la vez que las competencias primordiales, claves para el propio
desarrollo profesional y organizacional (perfil deseable). Una vez determinado tales
perfiles se puede dirigir dicho diferencial: Primero: perfeccionar y aprovechar las
presentes capacidades que comprometeria la idoneidad organizativa, de las
personas a los puestos e inclusive los propédsitos de carrera conforme a dichas
competencias. Segundo: advertir nuevas capacidades que no se sitlan 0 no
importa desarrollar, en consecuencia, nos estamos enfocando al reclutamiento o
seleccion. Tercero: desarrollar y crear competencias no existentes, que daria pie a
la formacion, el entrenamiento y el desarrollo personal. Cuarto: compensa la
adquisicion de competencias a través de la evaluacion del desempefio y la

remuneracion”. (p. 8).

Resumidamente, establecer el desarrollo organizacional no se trata solo de
comprender el progreso expansivo ni de la medida del movimiento financiero.
Entonces el desarrollo organizacional comprendido como el agregado de eventos
que implican a los individuos, a los servicios, a la productividad en funcion de

mecanismos que lleve a alcanzar fines como ventaja institucional y social.
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Indicador

Manejo de conocimiento
Es aquel método donde una empresa u organizacion, posibilita la trasmisién
de informaciones y capacidades a sus trabajadores, de un modo sistematico y

competente.

Manejo de la tecnologia
Es un agregado de conocimientos y técnicas que, empleados de manera razonable

y estructurada, ayudan al ser humano a cambiar su contexto material o virtual.

Relaciones interpersonales
Es parte integrante de las relaciones sociales, y son la interaccion que se

determina entre dos o mas personas de manera mutua.

2.3. Definicidn de términos basicos

a) Andlisis de Transparencia
Busca determinar la transparencia en torno al respeto que tiene la organizacion

de sus propios estatutos y la organizacién de factores externos.

b) Anélisis de Impacto
Busca determinar los alcances de la gestion, determina el impacto que tiene la
organizacion en la sociedad y el grupo meta especifico.

c) Andlisis de Aspectos Legales
Apunta en primer lugar a evaluar su existencia como entidad juridica
independiente.

d) Aprendizaje
El aprendizaje es un proceso de interaccidén entre lo que se sabe y lo que se

debe aprender.
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e)

f)

9)

h)

)

k)

Cultura
Es un sistema de significado compartido entre sus miembros y que distingue a

una organizacion de las otras.

Desarrollo

Es el proceso de cambios cualitativos y cuantitativos de un hecho o fenémeno.

Desarrollo Organizacional
Esfuerzo libre de la gerencia y todos los miembros de la institucion en hacer

creible, sostenible y funcional a la institucion.

Desempefio
Es el cumplimiento de funciones, tareas que realizan las personas en lo

personal, social, profesional para el logro de objetivos propuestos.

Desempefio de la Gestion Directiva
Es el cumplimiento de las funciones que realizan las personas que ocupan un

cargo jerarquico.

Direccion
Conciliar intereses particulares y obtener los objetivos sociales, a través de los

esfuerzos de la autoridad y de los integrantes de la organizacion.

Docente
Persona encargada directamente de la ensefianza aprendizaje y de

investigacion.
Gestion

Conjunto de acciones articuladas entre si, que posibilitan la consecucion de la

intencionalidad de la institucion Educativa.
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m) Instituciones Educativas

p)

q)

Son organizaciones socialmente reconocidas como responsables de la

educacion de quienes integran una determinada sociedad.

Las Organizaciones
Son conjuntos de personas que interactian cooperando con otros para lograr

algunos objetivos que sin el esfuerzo individual no podria alcanzar.

Medicién del Clima Organizacional
Es la apreciacibn que hacen los trabajadores de una empresa sobre el

ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion.

Organizaciones
Son instituciones sociales creadas para producir bienes o servicios que

satisfagan necesidades de la sociedad.

Organizacién
Es el conjunto de personas que interactian cooperando con otros para lograr

algunos objetivos que sin el esfuerzo individual no podria alcanzarse.

Profesional
Aquella persona con un reconocimiento de grado universitario, técnico o

experto en cierto tema, disciplina o arte.
Organizacion

Claridad en la distribucién de funciones, grado de planificacion de los trabajos,

disponibilidad de los medios necesarios para realizar tareas.
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1 Hipotesis de la Investigacion

3.1.1 Hipétesis general

Existe relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

3.1.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion entre Conflictos Laborales y Organizacion del trabajo de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

Existe relacion entre Conflictos Laborales y las Metas y estrategias de la
organizaciéon de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de
la Torre, Ate 2019.

Existe relacion entre Conflictos Laborales y la Competencia profesional de los

Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

3.2 Variables de estudio

3.2.1 Definicion conceptual

Variable 1: Conflictos laborales

Redorta (2015) indica que los conflictos laborales surgen por existir una gestion
inapropiada por parte de los que conforman los recursos humanos en la
organizacion empresarial; sin embargo hay que tener en consideracion que este no
es que se muestre como uno de los elementos esenciales para que se muestren
los conflictos, cabe sefalar, las entidades en la actualidad se preocupan por

perfeccionar los vinculos entre sus colaboradores.
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Variable 2: Desarrollo Organizacional

Maldonado (2017) indic6 que el desarrollo organizacional se considera a
aquellos cambios planeados en la organizacion concentrados esencialmente en la
calidad de las relaciones humanas. En este desarrollo, el lider de este cambio
puede ser un directivo, no obstante habitualmente recibe asesoramiento o0 ayuda

por parte de expertos y especialistas externos.

3.2.2 Definicion operacional
Variable 1: Conflictos laborales

Los Conflictos Laborales fueron medidos por medio de 3 dimensiones: Clasificacion
de conflictos laborales, Origen de los conflictos laborales y Tipos de conflictos
laborales; 10 indicadores, los cuales permitieron la elaboracion del cuestionario

para la recopilacion de datos.

Variable 2: Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional fue medido por medio de 3 dimensiones:
Organizacion del Trabajo, Metas y estrategias de la organizacién y Competencia
Profesional; 9 indicadores, los cuales permitieron la elaboracién del cuestionario

para la recopilacién de datos.

3.3Tipo y nivel de la investigacién

Tipo de investigacion

El tipo de estudio es aplicada porque Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se
basa en teorias existentes o fundamentadas por diversos autores para respaldar a
la investigacion planteada y a partir de ello plantear alternativas para mejorar los

problemas que se presenten.
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Niveles de Investigacion

Por lo que, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es de tipo descriptivo
correlacional teniendo como fin establecer la relacion existente entre las variables

estudiadas o0 mas conceptos, categorias 0 muestra en particular.

3.4 Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacién es No Experimental - Transversal ya que:
Segun Carrasco (2005) define que “Un disefio no experimental, son aquellos cuyas
variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupos
de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fenomenos de la realidad después de su ocurrencia”. (p. 71).

Ademas de ello es transversal, segun Carrasco (2005): “Este diseno se
utiliza para realizar estudios de investigacion de hechos y fenbmenos de la realidad,

en un momento determinado del tiempo”. (p. 72).

3.5 Poblacion y muestra de estudio

3.5.1 Poblacion

Vara (2012) manifiesta que la poblacién son todos aquellos elementos (N)
gue proporcionan informacion de la investigacion de manera directa (informacion
primaria), es el conjunto de todos los individuos (objetos, personas, documentos,
data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar, tienen una o mas
propiedades en comudn, se encuentran en un espacio o territorio y varian en el
transcurso del tiempo.

Se esta considerando a 64 docentes de la institucion educativa 046 Victor
Raul Haya de la Torre, ubicado en el distrito de Ate.

3.5.2 Muestra
Bernal (2010), considerd que la “muestra censal”, La muestra es un subgrupo
de la poblacion de estudio sobre el cual se aplica el instrumento de investigacion,

esta deberé ser representativa de dicha poblacion.
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La muestra son los 64 docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul
Haya de la Torre, ubicado en el distrito de Ate. Considerada una muestra censal
pues se selecciond el 100% de la poblacién al considerarla un numero manejable

de sujetos.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1 Técnicas de recolecciéon de datos

La técnica es la encuesta, Briones (2003) afirma que: “la encuesta es una
técnica de investigacion que permite recoger informacion de utilidad mediante
preguntas orales o escritas que se formulan a personas investigadas que

conforman una muestra de estudio de un problema de investigacion”. (p. 38).

3.6.2 Instrumentos de recoleccidon de datos

El instrumento empleado en este estudio para la importante recopilacién de
informacion fue el cuestionario, considerandose este como un elemento esencial
porque su accidon ayuda a medir y examinar la influencia especifica entre las
variables. De acuerdo a Sanchez y Reyes (2006), “Es un proceso estructurado de
recojo de informacién mediante la cumplimentacion de una serie de preguntas”
(p.233).

Para esta investigacion se usé el cuestionario como instrumento relevante,
el cual estuvo constituido por 20 preguntas, de los cuales, 10 preguntas para la
variable Conflictos Laborales y 10 preguntas para la variable Desarrollo
Organizacional. Se resalta asi mismo que el presente resultado se efectuo teniendo

en cuenta la escala de Likert para su posterior analisis.
Validez del Instrumento

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014 ) definen: “es el grado que es medido
la variable y refleja un dominio especifico de contenidos” (p. 200). Los instrumentos

fueron sometidos a evaluacion por 3 expertos de grado de doctor y magister, por lo
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que, los expertos a su criterio revisaron de forma minuciosa el instrumento y dieron

su aprobacion que si cumplia todos los items planteados.

Tabla 1: Validacion de Instrumento por expertos

Técnica de validacion

Docentes Calificacion del instrumento
Dr. Vasquez Espinoza Juan M. Si cumple
Mg. Madrid Cisneros Juan F. Si cumple
Mg. Eduardo Quintanilla De La Cruz. Si cumple

Fuente: Propia

Confiablidad del instrumento

En consideracion a lo expuesto por Valderrama (2013) sefiala que el nivel
de confiabilidad del instrumento de medicidon produce resultados consistentes y
coherentes, ademés se determina mediante Alfa de Cronbach, para determinar el
nivel de fiabilidad de cada item del instrumento empleado.

El establecimiento de la confiabilidad del instrumento fue por medio del
coeficiente denominado Alfa de Cronbach, empleando para tal caso el programa
estadistico informatico SPSS 24 para el correspondiente control de los datos;

obtenidos de una encuesta piloto efectuada a 10 docentes que no son mi muestra.

Valores Alpha de Cronbach
Fuente: Elaborado por George y Mallery (2003).

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De (.01 2040 Baja confiabilidad
De5a075% Moderada confiabilidad

De(.76a089
De9al

Fuerte confiabilidad

Alta confiabilidad
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Tabla 2: Confiabilidad de la variable Conflictos Laborales

Estadistica de Fiabilidad

Alpha de
Nro. de
Cronbach
elementos
,856 10

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, aplicando el
estadistico de fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el
resultado ha sido 0,856 tiene una fuerte confiablidad.

Tabla 3: Confiablidad de la variable Desarrollo Organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alpha de
Nro. de
Cronbach
elementos
, 765 10

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, aplicando el estadistico
de fiabilidad Alpha de Cronbach indica que el resultado ha sido

0,765, tiene fuerte confiabilidad.

3.7 Métodos de andlisis de datos

La investigacién se enfoca a un nivel descriptivo correlacional y cuantitativo,
asi mismo se ha hecho uso del programa estadistico SPSS 24 para procesar los
datos recopilados por medio de la encuesta, de igual modo se aplicara el Alfa de

Cronbach, la prueba de normalidad y Rho de Sperman.

Cabe mencionar que el instrumento correspondiente del estudio a los
Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, tipo de
muestreo No probabilistico. Cada pregunta del instrumento se ingresa al programa
SPSS 24 que, finalmente teniendo los resultados estadisticos, se desarrollan las
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discusiones, conclusiones y recomendaciones partes fundamentales de esta

investigacion.

3.8 Aspectos éticos

El presente estudio, tendra en cuenta la seriedad con respecto a la propiedad

intelectual de los autores consultados en el desarrollo de la investigacion.

El proposito del estudio es de establecer la relacion existente entre las dos
variables correspondientes al presente estudio: los Conflictos Laborales y el
Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor
Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Las fuentes bibliograficas que se han tomado en
cuenta, potencian el valor del estudio, ademas brindan mayor respaldo y solidez a
la investigacion, que ademas permitieron un mayor entendimiento de la situacion
auténtica de las variables abordadas en el estudio, asumiendo asimismo un respeto
hacia la propiedad intelectual de los autores referenciados en cada cita de este
trabajo; ademas se tiene en consideracion la aplicacion pertinente de las reglas

contempladas en la norma APA para citas y referencias.
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IV. RESULTADOS

Validez del instrumento por jueces de expertos con la Prueba Binomial

Sl NO

1 La formulacién del problema es adecuado

El instrumento facilitaria el logro de los objetivos de

2 la investigacion

Los instrumentos estan relacionados con las

3 variables de estudio

4 El nimero de items del instrumento es adecuado

5 La redaccion de items del instrumento es correcto

El disefio del instrumento facilitaria el analisis y el

6 procesamiento de datos

7 Eliminaria algunos items del instrumento

8 Agregaria algunos items en el instrumento

El disefio del instrumento sera accesible a la

9 poblacién

10 La redaccion es clara, sencilla y precisa

X=0= NO
X=1= Sl

P
po 2P _789_ g9

10 10

COMO EL PROMEDIO DE LAS PROBABILIDADES ES MAYOR QUE 0.60
ENTONCES SE CONCLUYE QUE EL INSTRUMENTO ES VALIDO POR JUECES
DE EXPERTOS.

52



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR
ALFA DE COMBRACH PARA CONFLICTOS LABORALES

Alfa de N de
Cronbach elementos
,802 10

COMO EL VALOR DEL ALFA DE COMBRACH ES SUPERIOR A 0.6
ENTONCES SE PUEDE DECIR QUE EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR
ALFA DE COMBRACH PARA DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
,664 10

COMO EL VALOR DEL ALFA DE COMBRACH ES SUPERIOR A 0.6 ENTONCES
SE PUEDE DECIR QUE EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE

PRUEBA DE NORMALIDAD

HO: LOS DATOS TIENE UNA DISTRIBUCION NORMAL

Tabla 4: Estadistico de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

CONFLICTOS LABORALES 217 67 ,000
ORGANIZACION DEL TRABAJO 127 67 ,009
METAS Y ESTRATEGIAS ORGANIZ 151 67 ,001
COMPETENCIA PROFESIONAL ,092 67 ,020"
DESARROLLO ORGANIZACIONAL ,109 67 ,048

Fuente: Propia
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Si el P valor (sig.) es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipoétesis nula y se
concluye que los datos no tienen distribucién normal y por lo tanto se utilizara las

prueba no parameétrica correlacion de spearman.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Existe relacion entre conflictos laborales y desarrollo organizacional de los docentes

de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

HO: Existe relacion entre conflictos laborales y desarrollo organizacional de los

docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

Tabla 5: El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre los
Conflictos Laborales y el Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucién
Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019

Correlaciones

DESARROLLO
CONFLICTOS  pRrgANIZACIONA

LABORALES L
Rho de Spearman CONFLICTOS LABORALES Coeficiente de correlaciéon 1,000 352
Sig. (unilateral) . ,002
N 67 67
DESARROLLO Coeficiente de correlacion 352 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (unilateral) 002
N 67 67

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se
concluye que existe relacion entre conflictos laborales y desarrollo organizacional
de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
2019.

Existe relacion entre conflictos laborales y organizacion del trabajo de los docentes
de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

HO: Existe relacion entre conflictos laborales y organizaciéon del trabajo de los

docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.
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Tabla 6: El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre los
conflictos laborales y la organizacion del trabajo de los Docentes de la Institucion
Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019

Correlaciones

ORGANIZACIO
CONFLICTOS N DEL
LABORALES TRABAJO
Rho de Spearman CONFLICTOS LABORALES Coeficiente de correlacion 1,000 219
Sig. (unilateral) . ,037
N 67 67
ORGANIZACION DEL Coeficiente de correlacion 219 1,000
TRABAJO Sig. (unilateral) ,037
N 67 67

Fuente: propia
Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hip6tesis nula y se
concluye que existe relacion entre conflictos laborales y organizacién del trabajo de

los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

Existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la organizacion
de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2
HO: Existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacién de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la
Torre, Ate 20109.

Tabla 7: El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre los
conflictos laborales y las metas y estrategias de la organizacion de los Docentes de
la Institucién Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019

Correlaciones

METAS Y
ESTRATEGIAS
DE LA

CONFLICTOS ORGANIZACIO

LABORALES N
Rho de Spearman CONFLICTOS LABORALES  Coeficiente de correlacion 1,000 ,035
Sig. (unilateral) . ,389
N 67 67
METAS Y ESTRATEGIAS DE Coeficiente de correlacion ,035 1,000
LA ORGANIZACION Sig. (unilateral) ,389 .
N 67 67
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Fuente: Propia

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se
concluye que existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacion de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la
Torre, Ate 20109.

Existe relacién entre conflictos laborales y competencia profesional de la
organizacion de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la
Torre, Ate 20109.

HO: Existe relacién entre conflictos laborales y competencia profesional de los
docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

Correlaciones

CONFLICTOS COMPETENCIA
LABORALES  PROFESIONAL

Rho de Spearman CONFLICTOS LABORALES Coeficiente de correlacién 1,000 ,490
Sig. (unilateral) . ,000
N 67 67
COMPETENCIA Coeficiente de correlacion ,490 1,000
PROFESIONAL Sig. (unilateral) ,000
N 67 67

Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se
concluye que existe relacién entre conflictos laborales y competencia profesional
de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
20109.
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ANALISIS BIDIMENSIONAL
Andlisis bidimensional conflictos laborales y desarrollo organizacional
Tabla 8: Distribucion de frecuencia entre los conflictos laborales y desarrollo

organizacional

CONFLICTOS LABORALES

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 2 3 6 9 0 0 8 12
REGULAR 0 0 13 19 10 15 23 34
BUENO 0 0 23 34 13 19 36 54

34
35

30

25

20

15

10

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO
CONFLICTOS LABORALES

B MALO M REGULAR mBUENO

El 34% de los encuestados califican como regular conflictos laborales y desarrollo

organizacional.
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Andlisis bidimensional conflictos laborales y organizacion del trabajo

Tabla 9: Distribucion de frecuencia entre los conflictos laborales y la organizacion

del trabajo
CONFLICTOS LABORALES
MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 2 3 9 13 2 3 13 19
REGULAR 0 0 16 24 12 18 28 42
BUENO 0 0 17 25 9 13 26 39
30
25
o
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o
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o
|_
o
o
5 15
Q
<
N
Z 10
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o
o

MALO REGULAR BUENO
CONFLICTOS LABORALES

B MALO MmREGULAR mBUENO

El 25% de los encuestados califican como regular conflictos laborales y
organizacion del trabajo.
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Andlisis bidimensional conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacion
Tabla 10 : Distribucion de frecuencia entre los conflictos laborales y las metas y
estrategias de la organizacion

CONFLICTOS LABORALES

MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 0 0 10 15 0 0 10 15
REGULAR 2 3 15 22 20 30 37 55
BUENO 0 0 17 25 3 4 20 30

30

25

20

15

10

METAS Y ESTRATEGIAS DE LA ORGANIZACION

MALO REGULAR BUENO

m MALO mREGULAR mBUENO

El 25% de los encuestados califican como regular conflictos laborales y metas y
estrategias de la organizacion.
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Andlisis bidimensional conflictos laborales y competencia profesional

CONFLICTOS LABORALES
MALO REGULAR BUENO TOTAL
f % f % f % f %
MALO 2 3 0 0 0 0 2 3
REGULAR 0 0 15 22 10 15 25 37
BUENO 0 0 27 40 13 19 40 60

45

40

40

35

30

25

20

15

COMPETENCIA PROFESIONAL

10

MALO REGULAR BUENO
CONFLICTOS LABORALES

B MALO mREGULAR mBUENO

El 40% de los encuestados califican como regular conflictos laborales

competencia profesional.
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V. DISCUSION

El objetivo general es determinar la relacion entre conflictos laborales y
desarrollo organizacional de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul
Haya de la torre, Ate 2019. De la teoria Para desarrollar y mantener la calidad de
vida en el trabajo son importantes los siguientes aspectos: el estilo de
administracion, la libertad, la autonomia para tomar decisiones, el ambiente de
trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el empleo, las horas adecuadas
de trabajo y las tareas significativas agradables. Es convertir a la organizacion en
un lugar deseable y atractivo para retener a los talentos. Segun More (2017) Los
resultados han determinado que en la gestion de talento los elementos que
perjudican la actividad laboral son: la ausencia de capacitaciones, por lo que es
inusual y no se incorpora a todos los miembros de la empresa; la comunicacion
ineficaz y la falta de organizacion de la empresa. Esto se ve en los resultados de
acuerdo al desempefio de los colaboradores a causa de una deficiente gestion del
talento. Del analisis bidimensional El 34% de los encuestados califican como
regular la gestion por resultado y bueno la gestion de talento humano. De la prueba
de hipétesis Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis
nula y se concluye que Existe relacion entre conflictos laborales y desarrollo
organizacional de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de
la torre, Ate 2019.

El primer objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y organizacion del trabajo de los docentes de la institucion educativa 046
Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. De la teoria La evaluacion del desempefio
es un sistema que provee a la organizacion retroalimentacion y que influye en el
incremento de las capacidades y habilidades del trabajador, también tiene como fin
ayudar en las decisiones de quienes merecen un ascenso, aumento de sueldo o
despido. Segun Ramirez (2014) EIl objetivo de estudio es ver si la edad y la
antigiiedad influyen en el desempeiio laboral y evaluar las variables capacitacion y
15 desempefio laboral. Para ello participaron 106 trabajadores para lo cual se utilizo
un muestreo aleatorio simple. Lo concluye que la edad y la antigiedad del

trabajador no tuvieron influencia significativa de valor critico p=0.000 que indica en
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el desempefo laboral y ademas Los coeficientes beta estandarizados y el
correspondiente nivel de significacion fueron: B1 = .153 (p = .133), B2 = .083 (p =
415y B3 = .369 (p = .0). por ello la capacitacion si fue predictora del desempefio
laboral, lo que apunta, que si hay mayor nivel capacitacion mejor seré el desempefio
laboral. Del analisis bidimensional ElI 25% de los encuestados califican como
regular la gestion por resultado y bueno el desempefio laboral. De la prueba de
hipotesis Como el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula
y se concluye que Existe relacion entre conflictos laborales y organizacion del
trabajo de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre,
Ate 20109.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y metas y estrategias de la organizacién de los docentes de la institucion
educativa 046 Victor Raul Haya de la torre, Ate 2019. De la teoria el planeamiento
estratégico es un factor fundamental para que una empresa u organizacién de
cualquier tipo sea altamente exitosa. Una buena planificacion sera aquella que se
realice partiendo de un analisis de la situacion actual de la empresa u organizacion,
ya que esto permitira que se pueda observar con claridad las vias mas correctas a
seguir una vez el plan sea establecido. Segin Mendoza (2017) con el objetivo
formular el plan estratégico 2013- 2017 para la empresa Patricia Ramirez, con el
fin de mejorar sus procesos, y a su vez optimizar su gestién en general, en base a
esto llego a la conclusién que la propietaria de la empresa Patricia Ramirez, a pesar
de ser una persona organizada y con mentalidad de mejoramiento continuo, no se
habian percatado de la importancia de elaborar un plan estratégico para su
empresa. este proyecto le permitird a la empresa objeto de estudio tomar parte
activa en lugar de reactiva, en la configuracion de su futuro, y de esta forma estar
preparados para enfrentar las exigencias o requerimientos del entorno actual. Del
analisis bidimensional El 25% de los encuestados califican como regular la gestion
por resultado y bueno el planeamiento estratégico. De la prueba de hipotesis Como
el P valor es menor que 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se concluye
que Existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacion de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la
Torre, Ate 20109.
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El tercero objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y competencia profesional de los docentes de la institucion educativa 046
Victor Raul Haya de la torre, Ate 2019. De la teoria La competitividad puede ser
sostenible si y solo si los recursos resultantes de la competitividad se mantienen
viva y que la empresa podria establecer un conjunto de procesos de gestion donde
estos recursos son florecio y se utilizan. La resultante de un modelo integral. Hay
diez criterios: cuatro de ellos ayuda a la captura de los indicadores de resultado,
tres de ellos a medida de los recursos de la empresa, y el resto de los tres criterios
para evaluar los procesos de gestion y capacidades. Segun Jiménez & Armando
(2015) tiene como objetivo analizar los conceptos y caracteristicas del término
competitividad y su vinculaciéon con la insercion de actores econémicos en una
economia mundial globalizada y globalizante. Para ello, se abordan los aspectos
conceptuales del término competitividad con sus diferentes visiones, distinciones y
caracteristicas; ademas se describiran las 4 formas mas comunes que se utilizan
para medir la competitividad y también los factores para alcanzarla. Del analisis
bidimensional El 40% de los encuestados califican como regular la gestion por
resultado y bueno la competitividad. De la prueba de hipotesis Como el P valor es
menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula y se concluye que Existe
relacion entre conflictos laborales y competencia profesional de los docentes de la
institucién educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.
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VI. PROPUESTA

Mi propuesta esta relacionada con los conflictos laborales en busca del
desarrollo organizacional, implementando una herramienta tecnolégica y moderna
que se puede implementar en las instituciones a través de un software que este a
la altura de las organizaciones nacionales, que sea de gran ayuda al servicio de los
usuarios, este software servirq para el manejo eficaz y eficiente de los recursos
organizacionales (tecnoldgicos, humanos, materiales, fisicos, etc.). Asimismo,
tendra la finalidad de alcanzar los objetivos establecidos por la organizacién. Un
adecuado proceso de transformacion digital de la gestion administrativa beneficiara

no solo a la organizacion sino al personal, llevandola a la cima del éxito.

La transformacion digital servira para satisfacer una demanda de atencion
en los procesos actuales de la organizacion, sobre todo en las falencias del proceso
de gestion administrativa que surge de parte de los gerentes de la organizacion. En
ese sentido, busco implementar un sistema integrado de todas las areas para
mejorar los procesos administrativos, logrando con ello mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la institucion, cuya labor recae en el adecuado
manejo de las actividades de la institucion.
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VI

CONCLUSIONES

El objetivo general es determinar la relacion entre conflictos laborales y
desarrollo organizacional de los docentes de la institucion educativa 046
Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Se concluye que EXxiste relacion entre
conflictos laborales y desarrollo organizacional de los docentes de la
institucién educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019.

El primer objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y metas y estrategias de la organizacion de los docentes de la
institucién educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Se concluye
que Existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacién de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Radl
Haya de la Torre, Ate 2019.

El segundo objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y metas y estrategias de la organizacién de los docentes de la
institucién educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Se concluye
que Existe relacion entre conflictos laborales y metas y estrategias de la
organizacién de los docentes de la institucion educativa 046 Victor Radl
Haya de la Torre, Ate 2019.

El tercer objetivo especifico es determinar la relacion entre conflictos
laborales y competencia profesional de los docentes de la institucién
educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019. Se concluye que
Existe relacién entre conflictos laborales y competencia profesional de los
docentes de la institucion educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
20109.
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VIII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda un buen desarrollo organizacional porque permite mejorar
los conflictos laborales en el trabajo y es importantes los siguientes aspectos:
el estilo de administracion, la libertad, la autonomia para tomar decisiones,
el ambiente de trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el empleo,
las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas agradables. Es
convertir a la organizaciéon en un lugar deseable y atractivo para retener a

los talentos.

Se recomienda una buena organizacién del trabajo porque es un sistema
gue provee a la organizacion retroalimentacion y que influye en el incremento
de las capacidades y habilidades del trabajador, también tiene como fin
ayudar en las decisiones de quienes merecen un ascenso, aumento de

sueldo o despido.

Se recomienda establecer metas y estrategias de la organizacion porque es
un factor fundamental para que una empresa u organizacion de cualquier
tipo sea altamente exitosa. Una buena planificacién sera aquella que se
realice partiendo de un analisis de la situacién actual de la empresa u
organizacién, ya que esto permitird que se pueda observar con claridad las

vias mas correctas a seguir una vez el plan sea establecido.

Se recomienda la competencia profesional porque puede ser sostenible siy
sélo si los recursos resultantes de la competitividad se mantienen viva y que
la empresa podria establecer un conjunto de procesos de gestion donde
estos recursos son floreci6 y se utilizan. La resultante de un modelo integral.
Hay diez criterios: cuatro de ellos ayuda a la captura de los indicadores de
resultado, tres de ellos a medida de los recursos de la empresa, y el resto

de los tres criterios para evaluar los procesos de gestion y capacidades.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Docentes de la Institucion|
Educativa 046 Victor Raul
Haya de la Torre, Ate 2019?

Haya de la Torre, Ate 2019.

Haya de la Torre, Ate 2019.

ESPECIFICO

;Cuél es la relacién entre
Conflictos Laborales y la|
Competencia profesional de|
los Docentes de la Institucion
Educativa 046 Victor Radl
Haya de la Torre, Ate 20197

ESPECIFICO

Determinar la relacion entre Conflictos|
Laborales 'y la  Competencig|
profesional de los Docentes de la
Institucion Educativa 046 Victor Raul
Haya de la Torre, Ate 2019.

ESPECIFICO

Existe relacion entre  Conflictos
Laborales 'y la  Competencia
profesional de los Docentes de la|
Institucion Educativa 046 Victor Raul
Haya de la Torre, Ate 2019.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Funciones
- Division del Trabajo
- Procesos
- Recursos
- Resultados
- Manejo del conocimiento
- Manejo de la tecnologia
- Relaciones interpersonales

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL
,Cual es la relacion entreDeterminar la relacion  entreExiste relacion entre Conflictos - Conflicto interpersonal - TIPODEESTUPIO
Conflictos  Laborales  yConflictos Laborales y DesarrollolLaborales y Desarrollo Organizacional @ B Confllgtp Intgrgrgpal El ftipo de esiudio a realizar es descriptivo
Desarrollo Organizacional delOrganizacional de los Docentes de lade los Docentes de la Institucion 3 - La politica directiva correlacional, porque se describira cada una de las
los Docentes de la Institucidn(institucion Educativa 046 Victor RaulEducativa 046 Victor Raul Haya de la| - Laclase y tamafio dela - : i ar P
Educativa 046 Victor RatilHaya de la Torre, Ate 2019, Torre, Ate 2019. 2 | organizacion variables  correlacional porque se explicara a relacion
Haya de la Torre, Ate 20197 g El puesto de trabajo o la actividad entre la variable 1y variable 2.
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO 38 By e N
5 |- Lainadecuada comunicacion z D'SENO DF ESTUD'Q .
,Cual es la relacion entreDeterminar la relacion entre ConflictosExiste  relacion  entre  Conflictoss @ |- Conflicto de procedimiento Eltipo de disefio a realizar es no experimental, porque
Conflictos Laborales y lal.aborales y Organizacion del trabajolLaborales y Organizacion del trabajo = - Conflicto de jerarquia no manipularemos las variables.
Organizacion del trabajo dede los Docentes de la Institucionde los Docentes de la Institucion © - Conflicto de conocimiento i
los Docentes de la InstitucionEducativa 046 Victor Radl Haya de lalEducativa 046 Victor Raul Haya de la . POBLACION
Educativa 046 Victor RadlTorre, Ate 2019. Torre, Ate 2019. - Conflictos grupales 3. TIPODE MUESTRA
Haya de la Torre, Ate 20197 L |
ESPECIFICO ESPECIFICO ESPECIFICO amuestra es censal.
4. TAMANO DE MUESTRA
;Cuél es la relacién entreDeterminar la relacion entre Conflictos[Existe  relacién  entre  Conflictos L " 1. Tamafio d ¢ | total
Conflictos Laborales y laslLaborales y las Metas y estrategias delLaborales y las Metas y estrategias de| a muesira es censal. Tamario de muesta es et fola
Metas y estrategias de I%Ia organizacion de los Docentes de laa organizacion de los Docentes de la - Jerarquia poblacion.
organizacion ~ de loglnstitucion Educativa 046 Victor Raullnstitucion Educativa 046 Victor Raul - Manual de Organizacion y 5. TECNICAS E INSTRUMENTOS

Variable 1: CONFLICTOS

LABORALES

Técnica: La técnica a utilizar sera la encuesta
Instrumento: El instrumento sera el cuestionario que es|

de elaboracion propia.
Variable 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Técnica: La técnica a utilizar sera la encuesta

Instrumento: El instrumento sera el cuestionario que es|

de elaboracion propia.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

DEFINICION ESCALA DE ESCALA DE
TESIS VARIABLES |DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION ITEMS LIKERT
Conflicto interpersonal 1
Clasificacion de
conflictos laborales|  Conflicto Intergrupal
Redorta (2015) sefiala que 2
‘Los conflictos laborales son La politica directiva
laquellos que se ocasionanlLos  Conflictos Laborales| 3
por una deficiente gestion defueron medidos por medio de| La clase y tamario de la
los recursos humanos quef3 dimensiones: Clasificacion ] organizacion 4 TD=Total
existen en una organizacion ode  conflictos  laborales, Cf)lfquen Idf) |OS| El puesto de trabajo o la Desacuerdo
CONFLICTOS institucion, pero hay que tenerOrigen de los _confllctoscon ICtos laborales actividad 5 D= Dgsacuerdo
LABORALES len cuenta que no es que sealaborales 'y  Tipos  de| - Escala | =NiDe Acuerdo
uno de los factoresiconflictos laborales; 10 La inadecuada ordinal Ni Desacuerdo
fundamentales para que sejndicadores, los  cuale comunicacion 6 | A=Acuerdo
presenten los conflictos, espermitieron la elaboracion Conflicto de procedimiento TA= Total Acuerdo
decir, las empresas hoy endel cuestionario para la| 7
dia se preocupan por mejorarrecopilacién de datos. ] ] ]
&%%%Afégi las relaciones entre sus Conflicto de jerarquia 8
DESARROLLO colaboradores”. (p. 126). Tipos de conflictos _ —
ORGANIZACIONA laborales Conflicto de conocimiento 9
L DELOS
DOCENTES DE Conflictos grupales
LA INSTITUCION 10
EDUCATIVA 046 Jerarquia
VICTOR RAUL "
HAYA DE LA o Manual de Organizacién y
TORRE, ATE 2019 Maldonado (2017) indicé quel Organizacion del Funciones 12
'El desarrollo organizacional; Trabajo
Se refiere a  cambiosEl Desarrollo Organizacional Division del Trabajo 131 =T
. . . = Total
planificados en lafue medido por medio de 3 Desacuerdo
lorganizacion que seldimensiones:  Organizacion| Procesos D = Desacuerdo
DESARROLLO [concentren en la calidad dedel ~ Trabajo,  Metas 14 L = NiDs
ORGANIZACION I(;as relaciones humangs. En elestrat§g|a§ de !a Metafs y ReCUrsos Escala Acuerdo
AL esarrollo organllzamonal, eIorganl;amon y Qompetenma estrategias de ordinal 15 Ni
agente de cambio puede serProfesional; 9 indicadores, a organizacion Desacuerdo
directivo, pero usualmentelos cuales permitieron g Resultados 16 | A<Acuerdo
recibe orientacién o ayuda porielaboracion del cuestionarig TA= Total Acuerdo
parte  de expertos  yppara la recopilacion de datos| Manejo del conocimiento
lespecialistas  externos”  (p| 17
206). Competencia | Manejo de la tecnologia 18
Profesional
Relaciones interpersonales 19
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Anexo 3: Instrumento
“CONFLICTOS LABORALES Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA 046 VICTOR RAUL HAYA DE

LA TORRE, ATE 2019".

OBJETIVO: EIl presente cuestionario tiene como objetivo, determinar la
relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los
Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate

2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted
considera valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTAL DESACUERDO | NI DE ACUERDO ACUERDO TOTAL
DESACUERDO NI DESACUERDO ACUERDO
TD D | A TA
CONFLICTOS LABORALES
VALORACION
ITEM PREGUNTA 172 13 |4 |5
1 Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinién de ideas.
5 Las comisiones de trabajo estan comprometidas con las actividades que
les corresponde realizar.
3 El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un
conflicto
4 El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los
miembros de la institucién educativa.
5 Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupacion en su
estabilidad laboral.
6 Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucion
educativa.
7 El requerimiento de una solucién, es atendido en forma oportuna.
8 Su institucién se ejerce el principio de autoridad.
9 Las autoridades promueven el desarrollo profesional del personal.
10 Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la
institucién educativa.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL
11 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad.
12 Conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones.
13 Se limita a cumplir solo con sus funciones.
14 Se establecen metas acordes a la vision de la Institucion.
15 Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente.
16 Planifican actividades en funcion a los resultados que se pretende lograr.
17 Aplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la
Universidad o Instituto.
18 Demuestra desempefio eficiente en el desarrollo de sus funciones.
Colabora can el cumplimiento de Tos objetivos de Ta institucion mas alla
19 de sus funciones.
20 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4: Validacién de instrumento

Titulo de la investigacion: “Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Instituciéon Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019”.

Apellidos y nombres del investigador: AVENDANO CULQUICONDOR NEDY YVAN

Apellidos y nombres del experto:

Competencia Profesional

Manejo del conocimiento

IAplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la Universidad o Instituto.

Manejo de la tecnologia

Demuestra desempefio eficiente en el desarrollo de sus funciones.

Relaciones interpersonales

Colabora con el cumplimiento de los objetivos de la institucion més alla de sus funciones.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cumpLel cumpLel sUGERENCIAS
I Conflicto interpersonal  |Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinion de ideas.
Clasificacion de
Conflictos Laborales Conflicto Intergrupal Ir_ea;izgrisiones de trabajo estan comprometidas con las actividades que les corresponde
La politica directiva El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un conflicto .
La clase y tamafio de la  |El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los miembros de la institucion
Origen de los Conflictos organizacion leducativa.
CONFLICTOS Laborales El puesto d.e. trabajo o la Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupacion en su estabilidad laboral.
LABORALES actividad
Lcimgiec(;i?g: Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucion educativa.
Conflicto de procedimiento |EI requerimiento de una solucién, es atendido en forma oportuna. TDD_ Iol:t)aelsl:;izzg 3 rdo
Tipos de Conflictos Conflicto de jerarquia  |Su institucion se ejerce el principio de autoridad. | =NiDe
Laborales Conflicto de conocimiento |Las autoridades promueven el desarrollo profesional del personal. cuerdo
Conflictos grupales Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la institucion educativa. Ni Desacuerdo
Jerarquia Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. A =Acuerdo
Organizacién del Trabajo Manual gﬁn?;irgre:glszamon Y |conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones. TA= Total Acterdo
Division del Trabajo Se limita a cumplir solo con sus funciones.
) Procesos Se establecen metas acordes a la vision de la Institucion.
DESARROLLO Metasg Estrategias de la Recursos Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente.
ORGANIZACIONAL rganizacion Resultados Planifican actividades en funcion a los resultados que se pretende lograr.

Firma del experto:

Fecha___/ /

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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“CONFLICTOS LABORALES Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA 046 VICTOR RAUL HAYA DE
LA TORRE, ATE 2019".

OBJETIVO: EIl presente cuestionario tiene como objetivo, determinar la
relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los
Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted

considera valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTAL DESACUERDO | NI DE ACUERDO ACUERDO TOTAL
DESACUERDO NI DESACUERDO ACUERDO
D D | A TA

CONFLICTOS LABORALES

VALORACION
ITEM PREGUNTA 112 3 2 5

1 Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinion de ideas. X

5 Las comisiones de trabajo estdn comprometidas con las actividades que les X
corresponde realizar.

3 El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un X
conflicto .

4 El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los X
miembros de la institucién educativa.

5 Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupaciéon en su X
estabilidad laboral.

6 Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucion educativa. X

7 El requerimiento de una solucion, es atendido en forma oportuna. X

8 Su institucién se ejerce el principio de autoridad. X

9 Las autoridades promueven el desarrollo profesional del personal. X

10 Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la X
institucién educativa.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL X

1 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. X

12 Conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones. X

13 Se limita a cumplir solo con sus funciones. X

14 Se establecen metas acordes a la vision de la Institucion. X

15 Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente. X

16 Planifican actividades en funcion a los resultados que se pretende lograr. X

17 Aplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la X
Universidad o Instituto.

18 Demuestra desempefio eficiente en el desarrollo de sus funciones. X
Colabora con el cumplimiento de los objetivos de Ta institucion mas alla de sus X

19 funciones.

20 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. X

Gracias por su colaboracion
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019”.

Apellidos y nombres del investigador: AVENDANO CULQUICONDOR NEDY YVAN

Apellidos y nombres del experto: DR. VASQUEZ ESPINOZA JUAN MANUEL

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cumpLe| cumpLel sUGERENCIAS
I Conflicto interpersonal  |Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinion de ideas. v
Clasificacion de
Conflictos Laborales Confiicto Intergrupal Las comisiones de trabajo estan comprometidas con las actividades que les corresponde v
realizar.
La politica directiva El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un conflicto . v
La clase y tamafio de la  |El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los miembros de la institucion v
Origen de los Conflictos organizacion educativa.
CONFLICTOS j . ) L "
LABORALES Laborales Bl puesfcgsi(tjr:(?ajo ola Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupacién en su estabilidad laboral. v
La mad_ecugfja Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucion educativa. 4
comunicacion
Conflicto de procedimiento |EI requerimiento de una solucién, es atendido en forma oportuna. TD=Total Desacuerdo v
Tipos de Conflictos Conflicto de jerarquia  |Su institucion se ejerce el principio de autoridad. D N Desacuerdo 4
Laborales Conflicto de conocimiento |Las autoridades promueven el desarrollo profesional del personal. I = N,' De Acuerdo v
- . . rT— - Ni Desacuerdo

Conflictos grupales Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la institucién educativa. A = Acuerdo v
Jerarquia Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. TA= Total Acuerdo v
Manual de Organizacion y . . v

Organizacion del Trabajo Funciones Conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones.
Division del Trabajo Se limita a cumplir solo con sus funciones. v
Metas v Estrateaias de | Procesos Se establecen metas acordes a la vision de la Institucion. v
OIEGEASNAlgigl%SAL ¢ asgrg:nrii:gg: cla Recursos Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente. v
Resultados Planifican actividades en funcién a los resultados que se pretende lograr. v
Manejo del conocimiento |Aplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la Universidad o Instituto. v
Competencia Profesional| Manejo de la tecnologia |Demuestra desemperio eficiente en el desarrollo de sus funciones. 4
v

Relaciones interpersonales

Colabora con el cumplimiento de los objetivos de la institucion més alla de sus funciones.

Firma del experto:

065 | k.

Dr. Vasquez E. Juan M.

Fecha_15_/ 07_/ 2020

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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“CONFLICTOS LABORALES Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA 046 VICTOR RAUL HAYA DE
LA TORRE, ATE 2019".

OBJETIVO: EIl presente cuestionario tiene como objetivo, determinar la
relacion entre Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los
Docentes de la Institucion Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate
2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted

considera valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTAL DESACUERDO | NI DE ACUERDO ACUERDO TOTAL
DESACUERDO NI DESACUERDO ACUERDO
D D I A TA

CONFLICTOS LABORALES

VALORACION
ITEM PREGUNTA 112 3 2
1 Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinién de ideas.
5 Las comisiones de trabajo estdn comprometidas con las actividades que les X
corresponde realizar.
3 El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un
conflicto .
4 El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los
miembros de la institucién educativa.
5 Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupacién en su
estabilidad laboral.
6 Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucién educativa.
7 El requerimiento de una solucion, es atendido en forma oportuna.
8 Su institucion se ejerce el principio de autoridad.
9 Las autoridades promueven el desarrollo profesional del personal. X
10 Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la
institucién educativa.
DESARROLLO ORGANIZACIONAL
1 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. X
12 Conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones. X
13 Se limita a cumplir solo con sus funciones.
14 Se establecen metas acordes a la vision de la Institucion.
15 Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente. X
16 Planifican actividades en funcion a los resultados que se pretende lograr.
17 Aplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la X
Universidad o Instituto.
18 Demuestra desempefio eficiente en el desarrollo de sus funciones. X
Colabora con el cumplimiento de Tos objetivos de Ta institucion mas alla de sus
19 funciones.
20 Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. X

Gracias por su colaboracion
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: “Conflictos Laborales y Desarrollo Organizacional de los Docentes de la Institucién Educativa 046 Victor Raul Haya de la Torre, Ate 2019”.

Apellidos y nombres del investigador: AVENDANO CULQUICONDOR NEDY YVAN

Apellidos y nombres del experto: MG. MADRID CISNEROS JUAN FRANCISCO

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERACIONES /
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA cumpLe | cumpLE SUGERENCIAS
Clasificacién de Conflictos Conflicto interpersonal  |Existen conflictos interpersonales por diferencia de opinion de ideas. 4
Laborales Conflicto Intergrupal ~ |Las comisiones de trabajo estan comprometidas con las actividades que les corresponde realizar. 4
La politica directiva El reglamento institucional se aplica equitativamente, cuando surge un conflicto . v
La clase y tamafio de la  |El esfuerzo que pone en su labor, es retribuido afectivamente por los miembros de la institucion v
Origen de los Conflictos organizacion educativa.
CONFLICTOS Laborales El puesto de trabajo o la I - o v
LABORALES actividad Tener un contrato temporal provoca incertidumbre o preocupacién en su estabilidad laboral.
La inadecuada comunicacion |Existe coordinacion entre los diferentes niveles de la institucion educativa. v
Confllctc? de prgcedlmlfanto El rlequ.erinjiento dg una solulci(').nj es atendkljo en forma oportuna. TD= Total Desacuerdo v
Tipos de Conflictos Conflicto de jerarquia Su institucion se ejerce el principio de autoridad. D = Desacuerdo v
Laborales Conflicto de conocimiento  JLas autoridades promueven el desarrollo profesional del personal. | =Ni De Acuerdo v
Conflictos grupales Los grupos de trabajo buscan sobresalir para ser recompensado por la institucion educativa. Ni Desacuerdo v
Jerarquia Respeta la linea de autoridad y responsabilidad. A = Acuerdo v
Manual de Organizacion y Conoce y aplica el MOF y el Manual de operaciones TAS Tolal Acuerdo v
Organizacion del Trabajo Funciones yap y P )
Division del Trabajo Se limita a cumplir solo con sus funciones. v
Procesos Se establecen metas acordes a la visién de la Institucion. v
DESARROLLO | petas y Estrategias de la - —
ORGANIZACIO Organizacion Recursos Cuentan con los recursos necesarios para un desempefio eficiente. v
NAL Resultados Planifican actividades en funcién a los resultados que se pretende lograr. v
Manejo del conocimiento  JAplica en el desempefio laboral los conocimientos adquiridos en la Universidad o Instituto. v
Competencia Profesional |  Manejo de la tecnologia  |Demuestra desempefio eficiente en el desarrollo de sus funciones. 4
Relaciones interpersonales |Colabora con el cumplimiento de los objetivos de la institucion més alla de sus funciones. v
Firma del experto: Fecha_15 / 07_/2020
G

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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de datos
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