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RESUMEN

La investigacion tuvo como propoésito determinar el estilo de manejo de
conflictos mas predominante en los directivos y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la provincia de Tayacaja, Huancavelica, debido a que
los conflictos que se generan por divergencias de ideas u opiniones, de estos actores
educativos, muchas veces va en perjuicio de los aprendizajes y desarrollo de
competencias de los estudiantes. La muestra estuvo conformada por 48 profesionales
entre directivos y docentes, la investigacion fue de tipo basica, para lo cual se utilizd
el método y el  nivel descriptivo, asi como el disefio descriptivo simple; la técnica
utilizada fue la encuesta, el instrumento utilizado para la investigacion fue el
Cuestionario de Estilos de Manejo de Conflictos TKI de Thomas y Kilmann y que
luego fue adaptado a la realidad peruana por Izaquiel Rodriguez. Los resultados de la
investigacion demuestran que el estilo de manejo de conflictos mas predominante en
directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la provincia
de Tayacaja- Huancavelica es el evasivo; por lo que se concluye que, los directivos y
docentes demuestran ser poco asertivos y colaborativos para el manejo de los

conflictos.

Palabras clave: manejo de conflictos, comunicacién interpersonal,

asertividad, cooperacion.
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ABSTRACT

La purpose of the research was to determine the most prevalent conflict
management style in teachers and high school principals of adult modality in
Educational Institutions in the province of Tayacaja, Huancavelica, due to the fact that
the conflicts that are generated by divergence of ideas or opinions, of these educational
actors, many times it is detrimental to the learning and development of skills of
students. The sample consisted of 48 professionals, including managers and teachers,
the research was of a basic type, for which the method and the descriptive level were
used, as well as the simple descriptive design; the technique used was the survey, the
instrument used for the research was the Thomas and Kilmann Conflict Management
Styles Questionnaire TKI; which was later adapted to the Peruvian reality by Izaquiel
Rodriguez. Research results show that the most prevalent conflict management style,
in teachers and high school principals of adult modality in Educational Institutions in
the province of Tayacaja, Huancavelica is the evasive style; therefore, it is concluded
that managers and teachers show that they are not very assertive and collaborative in

dealing with conflicts.

Key words: conflict management, interpersonal communications,

assertiveness, cooperation.
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INTRODUCCION

Comunicarse de forma asertiva, empatica, tolerante libre de conflictos, permite
a las personas fortalecer vinculos afectivos y amicales que les permite realizar trabajos
en equipo con resultados eficientes y productivos. Es asi, que este tipo de relaciones
va a convertir a la Institucion Educativa en un espacio de sana convivencia, un lugar
en donde los involucrados van a interactuar y compartir experiencias a partir de la
expresion sana y sincera de sus ideas, sentimientos y opiniones. Estas ideas u
opiniones, si bien pueden ser divergentes o contradictorias, pueden ser utilizados como
oportunidades para crecer como personas, y grupos orientados siempre a objetivos y
metas en bien de todos. Es asi que la actuacion de los directivos y docentes con
habilidades sociales como el manejo de conflictos es primordial y necesario, para

poder ejercer un trabajo en equipo efectivo, eficiente y productivo.

Sin embargo, podemos observar, frecuentemente, conflictos entre estos
miembros de la comunidad educativa, debido a que muchas veces se anteponen
intereses ajenos a las de la institucion, por razones diversas que terminan en muchos
casos, en la ruptura de las relaciones humanas. Esto se debe, entre otros factores, a un
limitado desarrollo de competencias socio emocionales de los directivos y docentes,
asi como, a que se asumen concepciones negativas sobre el significado de los
conflictos. Por ello, a partir del problema identificado ¢Cual es el estilo de manejo de
conflictos mas predominante en directivos y docentes de las Instituciones Educativas
modalidad EBA de la provincia de Tayacaja - Huancavelica? Se ha planteado la
hipétesis que el estilo evasivo es el mas predominante entre los directivos y docentes

de estas Instituciones Educativas.

Al respecto, se tienen estudios realizados en diversos contextos internacionales,
nacionales y regionales como: Zubia (2019) en la ciudad de Quito Ecuador, quien
realizd un estudio sobre la inteligencia emocional en la resolucion de conflictos en
docentes; Coromac (2014) en la ciudad de Guatemala de la Asuncion, realizd una
investigacion sobre estrategias de asertividad como herramienta para la transformacion
del conflicto en el aula; para lo cual utilizé6 una muestra de 32 docentes y aplicé como
instrumento de investigacion para medir la variable asertividad un cuestionario de
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preguntas con escala tipo Likert elaborado por la tesista; Mena (2017) en la
universidad de Piura realizé la investigacion sobre el rol del Director en el manejo de
conflictos en el marco del buen desempefio del directivo, en una muestra de 52
Directores; Flores (2014) en Huancayo realiz6 una investigacion utilizando las
variables: comunicacion interpersonal y resolucion de conflictos en una nuestra de 85
docentes y directores; entre otras investigaciones. El objetivo fue conocer qué estilos
de manejo de conflictos utilizan los directivos y docentes frente a diversos conflictos,
o situaciones diversos; para poder brindar estrategias de orientacion profesional, con
el propdsito que estos actores educativos cambien sus formas de pensar y de actuar, y
comprendan cémo ha evolucionado el significado de conflicto, desde su significado
etimoldgico negativo, confrontador, hasta su nueva significacion generativa y
conciliadora; en donde los conflictos pueden convertirse en oportunidades para

ayudarnos a crecer como personas, instituciones y sociedad.

La presente investigacion esta estructurada en cuatro capitulos: EI primer
capitulo, referido planteamiento del problema, se realiza la descripcion y formulacion
del problema, se plantean los objetivos y se realiza la justificacion y las limitaciones
del estudio. En el segundo capitulo, se aborda el marco tedrico, los antecedentes, las
bases tedricas, definicion de términos, se realiza el planteamiento de la hipdtesis de
investigacion; se da a conocer la variable y la su correspondiente operacionalizacion.
En el tercer capitulo, se define la metodologia de investigacion, en donde se da a
conocer el ambito temporal y espacial, el tipo, nivel y disefio de investigacion,
asimismo se determina la poblacion muestra y forma de muestreo, luego se da a
conocer el instrumento de investigacion y las técnicas de recoleccion y de datos y
finalmente las técnicas y procesamiento de analisis de datos. En el cuarto capitulo, se
realiza el analisis de la informacion, la prueba de la hipotesis y discusion de los

resultados de la investigacion.

Finalmente, se ha realizado las conclusiones y recomendaciones para que estas
puedan servir como puntos de partida para futuras investigaciones, en el &mbito de la
provincia de Tayacaja, en el departamento de Huancavelica, asi como en otras regiones

del Peru.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Las Instituciones Educativas, como espacios de permanente
interaccion social, entre los diversos actores como: directivos, docentes,
estudiantes, padres de familia y la sociedad en su conjunto, deben concurrir
al fortalecimiento de un clima institucional favorable, dentro del marco de
una cultura de paz y la educacion para la sana convivencia; pues, a partir de
estas premisas, se podra alcanzar los objetivos y las metas propuestas para el
logro de aprendizajes de calidad y logro de competencias en los estudiantes.
Lamentablemente, en muchos de los casos, se observa frecuentemente
conflictos de diverso tipo entre directivos y docentes ocasionados por
divergencia de ideas, intereses particulares, u otros motivos, que trae como
consecuencia el debilitamiento de las relaciones de sus integrantes al interior
de la comunidad educativa, ocasionandose, en consecuencia, que se no se
alcancen las metas propuestas en beneficio de los estudiantes, que son la

razon de ser de nuestro sistema educativo.

Esta problemética es muy frecuente en diversos sistemas educativos;
las investigaciones fuera y dentro de nuestro pais, estan relacionadas con el
tema de la inteligencia emocional entre los involucrados, asi como, la
aplicacion de estrategias asertivas como herramientas para el manejo y
solucion de conflictos. EI Ministerio de Educacion, esta problematica ha
puesto de manifiesto en los documentos de gestion y de politicas educativas
de desarrollo docente como son los Marcos del Buen Desempefio Docente y
Directivo, como una realidad inherente que se presenta en las Instituciones
Educativas, es asi que, los actores educativos deben aprender o reaprender a
manejar dichos conflictos, dentro del marco del respeto, la tolerancia y
siempre buscando el beneficio para todos. En el contexto de la presente

investigacion, esta situacion se ha podido corroborar a través de las oficinas
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de Atencion de Denuncias y Reclamos (CADER) de las Unidades de Gestion
Educativa Local de Tayacaja y Surcubamba, cuyos responsables han sabido
manifestar que entre los diversos tipos de denuncias que llegan a estas
oficinas, un nimero importante estan referidas a la ruptura de relaciones
humanas entre directivos y docentes. Ademas se ha podido constatar que la
capacidad operativa debido a la carga administrativa hace que el tratamiento

sea bastante limitado, debido a la falta de recursos humanos y logisticos.

Por ello, es importante y necesario que se logre comprender la real
dimension del término conflicto, pues, si no se aprenden a manejar los
conflictos de una manera asertiva, empatica y colaborativa, poco o nada sera
nuestro aporte en los grupos de trabajo y en las diversas interacciones sociales
como profesionales de la educacion al servicio de los estudiantes. En ese
sentido, una sana convivencia y un clima institucional favorable deben ser
aprendidas y, sobre todo, puestas en practica, para el funcionamiento eficiente
de estas instituciones. Delors et al. (1996) sustentan que aprender a convivir
constituye uno de los cuatro pilares de la educacion, nos dicen, ademas que
la convivencia debe darse dentro del respeto, la tolerancia y la préactica de
valores. En cuanto al desarrollo de habilidades sociales para el manejo de
conflictos, no basta con conocer su significado, sino que, es urgente un
reaprendizaje de su real dimension en el quehacer educativo, Acosta (2011)
menciona que la capacidad de negociacion, dentro de la promocién de una
cultura de paz, es necesario para que las personas aprendan a manejar y
resolver sus conflictos por la via pacifica, nos dice, ademas, que debemos
aprender a identificar y evitar personas conflictivas en nuestro entorno, pues
estas nos van a generar stress, ansiedad, mal humor perdiendo el interés por

nuestro trabajo y perjudicando nuestra calidad de vida.

Por lo mencionado, existe la necesidad de realizar la investigacion,
para determinar, cual es estilo de manejo de conflictos mas predominante en
los directivos y docentes, asi como identificar el nivel de preferencia en el uso

de estos estilos al momento de enfrentar los conflictos laborales.
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1.2 Formulacién del problema

¢Cual es el estilo de manejo de conflictos mas predominante en

directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la

provincia de Tayacaja - Huancavelica?

1.3 Objetivos

1.3.1. Objetivo General.

Determinar el estilo de manejo conflictos mas predominante en

directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA

de la provincia de Tayacaja - Huancavelica.

1.3.2. Objetivos especificos.

a.

Identificar el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos
competidor en directivos y docentes de las Instituciones Educativas

modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica.

Identificar el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos
colaborador en directivos y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la provincia de Tayacaja —

Huancavelica.

Identificar el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos
compromiso en directivos y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la provincia de Tayacaja —

Huancavelica.
Identificar el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos

evasivo en directivos y docentes de las Instituciones Educativas

modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica.
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e. ldentificar el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos
complaciente en directivos y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la provincia de Tayacaja —

Huancavelica.
1.4 Justificacion

El estudio que se ha realizado ha sido importante, ya que, a partir de
los resultados obtenidos, se ha podido determinar el estilo de manejo de
conflictos méas predominante en los directivos y docentes de las Instituciones

Educativas, modalidad EBA, del &mbito de la provincia de Tayacaja.

En el marco de la justificacion teorica, con los resultados alcanzados,
se ha podido comprender el manejo de conflictos, como habilidades sociales
o0 blandas, que cada vez mas se reconoce su valor y trascendencia en el campo
de las organizaciones, ya que estas deben ser parte de la actuacion permanente
de los directivos y docentes; pues, influyen significativamente en la gestion y
calidad de las Instituciones Educativas. EI Marco del Buen Desempefio
Directivo (2014:41) menciona en el dominio 1, competencia 2, desempefio 5,
que el Director debe tener habilidades para manejar estrategias de prevencion
y resolucion pacifica de conflictos por medio del didlogo, el consenso o la
negociacién. De igual manera, el Marco del Buen Desempefio Docente
(2014:26) el dominio 3, referido a la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad sefiala que el docente debe contribuir al
establecimiento de un clima institucional favorable. En consecuencia, el
desarrollo de habilidades sociales, como el manejo de conflictos, es
importante en la labor educativa de los directivos y docentes y hacerlo parte
de la préactica diaria es fundamental; ya que en el contexto educativo actual

forman parte de los indicadores de la calidad educativa.

Dentro del marco la justificacion préctica, de la investigacion
realizada, se ha podido identificar que existen directivos y docentes que

tienden a utilizar un solo estilo o modo de manejo frente a los conflictos, por
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lo que, es necesario que estos actores educativos aprendan a utilizar otros
modos de enfrentar diversas situaciones conflictivas de acuerdo a la
naturaleza del contexto y particularidad de cada conflicto. Por ello, es
necesario que no solo actualicen sus conocimientos, en cuanto a la evolucion
de este término, sino que también; sea parte de actuacién profesional, pues
las competencias sociales constituyen la columna vertebral para entender el
enfoque de una cultura de paz al interior de las Instituciones Educativas, ya
que, solo a partir de ella, se puede forjar sociedades mas empaticas, solidarias,

tolerantes y verdaderamente democraticas.

1.5 Limitaciones

En cuanto a la amplitud de los resultados obtenidos, solo se
circunscriben para las Instituciones Educativas que forman parte de la
investigacion, debido a sus particularidades y caracteristicas propias; a pesar
que, pudiera existir cierta homogeneidad con la realidad educativa de la
region y del pais. Sin embargo; estos resultados son Utiles para conocer como
actlan, directivos y docentes, frente a los conflictos laborales, asi poder,
insertar estrategias socio - emocionales para mejorar el manejo de conflictos;
de este modo poder fortalecer el clima institucional, dentro del enfoque de

una cultura de paz, tolerancia y asertividad.

En lo que respecta a la aplicacién del instrumento, el comportamiento
organizacional, de los directivos y docentes, implica actitudes, sentimientos,
percepciones, metas al interior de sus centros laborales; quienes mediante la
resolucion de la encuesta expresaron sus formas de actuar frente a los
conflictos. Por lo que, existe la posibilidad de que algunos de los participantes
no hayan manifestado con veracidad y objetividad sus particulares formas de
actuar frente a los conflictos interpersonales como parte del trabajo en equipo,
a pesar de haberles indicado que las encuestas eran absolutamente andnimas

y de uso exclusivo para fines de la investigacion.
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En lo que concierne al control de la variable, se ha podido manejar las
variables intervinientes de sexo y condicién laboral, pero como es ldgico
entender, existen otras variables como nivel socioeconémico, estado civil,
grados académicos obtenidos por estos profesionales, entre otros, que no se
ha podido controlar. No obstante, a pesar de estos factores intervinientes en
el proceso de la investigacion, los resultados obtenidos no pierden su
objetividad y veracidad debido a que se ha trabajado con una muestra
representativa, lo que ha permitido encontrar importantes hallazgos para
arribar a conclusiones véalidas, con respecto a la linea de investigacion, cultura
y clima organizacional en las Instituciones Educativas modalidad EBA de la

provincia de Tayacaja — Huancavelica.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Entre las investigaciones mas resaltantes para tomar en consideracion

en relacion con la presente investigacion tenemos:
Al nivel internacional

Zubia (2019) realiz6 la investigacion: La inteligencia emocional en la
resolucién de conflictos en docentes; en una muestra de 33 docentes, para
medir la variable inteligencia emocional utilizo el instrumento Trait — Meta —
Mood Scale — 24 (Escala Rasgo de Meta Conocimiento Emocional) adaptado
por Fernandez, Extremera y Ramos (2004) y para medir la variable Resolucion
de Conflictos utiliz6 el TKI - cuestionario de Modos de Conflicto de Thomas
y Kilmann Adaptado por Andrade (2017). Los principales hallazgos fueron
que en la resolucion de conflictos se pudo determinar que el estilo competitivo
sobresale, considerando que este modo de resolucién de conflictos se basa en
la imposicion del poder, querer ganar sin ver los intereses de los demas, lo cual

repercute directamente en las relaciones interpersonales.

Coromac (2014) con la tesis: Estrategias de asertividad como
herramienta para la transformacion del conflicto en el aula; realizé un estudio
utilizando una muestra de 32 docentes y se aplicé como instrumento de
investigacion para medir la variable asertividad un cuestionario de preguntas
con escala tipo Likert elaborado por la tesista. Las principales conclusiones
del informe final fueron que el tono de voz adecuado en un dialogo es, por
excelencia, una de las herramientas de comunicacion mas importante en
situaciones de conflicto, asi como el uso de una adecuada estrategia asertiva y

capacidad de escucha.
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Al nivel nacional

Sebastian (2017) realizo la investigacion: La inteligencia emocional y
el estilo de manejo de conflictos de docentes en las Instituciones Educativas
publicas de la RED 9, UGEL 6, Vitarte, Lima; para dicho proposito utilizé una
muestra de 105 docentes, para lo cual utiliz6 los instrumentos el Trait Meta —
Mood Scale (TMMS — 24) cuestionario sobre Inteligencia Emocional y el TKI,
cuestionario sobre Estilos de Manejo de Conflictos. Dentro de las conclusiones
a las que llegd fue que existe una relacion directa, pero muy débil entre la
inteligencia emocional y el estilo de manejo de conflictos evasivo en los
docentes en las instituciones educativas publicas de laRED 9, UGEL 6, Vitarte,

Lima.

Mena (2017) con la tesis: Rol del director en la gestion de conflictos en
el Marco del Buen Desempefio Directivo en directores de las Instituciones
Educativas del ambito de la UGEL La Union — Piura; realiz6 un estudio en una
muestra de 52 directores, para lo cual utiliz6 como instrumento un cuestionario
y una guia de entrevista. El principal hallazgo de esta investigacion fue que los
directores de las IIEE de la UGEL la Unidn, no tienen el suficiente dominio de
conocimientos bésicos para una gestion eficiente en el manejo de conflictos

dentro del Marco del Buen Desempefio Directivo.
Al nivel Regional

Flores (2014) con la tesis de posgrado: Comunicacion interpersonal y
resolucion de conflictos en docentes y directivos de Instituciones Educativas
Emblematicas de la UGEL Huancayo; realizé la investigacion en una nuestra
de 85 docentes y directores. Los instrumentos aplicados fueron un
cuestionario de estilos de resolucién de conflictos y otro de comunicacion
interpersonal. Dentro de lo resultados encontré una correlacion positiva,
aunque baja, entre la dimension receptividad a la informacion y el estilo de

manejo de conflictos evasivo.
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2.2 Bases tedricas sobre el tema de investigacion

El tema de la investigacion se sostiene en la teoria del comportamiento
organizacional. Hellriegel y Slocum (2009); Robbins y Judge (2013)
manifiestan que esta teoria surge en los afios cuarenta del siglo pasado a partir
de los aportes tedricos de Lewin, Simon, Argyris, Maslow entre otros.
Sustentan ademas, que esta teoria surge en oposicion a los supuestos teéricos
de la teoria clasica de la administracién, y a partir de ella se ha consolidado
en diferentes campos, entre ellas, la educacion, en las cuales las relaciones
humanas, y el desarrollo de habilidades interpersonales para el trabajo en
equipo, son necesarios para alcanzar los objetivos propuestos y lograr el éxito

de las organizaciones.

Chiavenato (2009) considera que el comportamiento organizacional,
estd basado en los aportes de la antropologia, la sociologia y la psicologia y
dentro de este Gltimo, abarca aspectos del ser humano como personalidad,
actitudes percepcion, aprendizaje y motivacion. dentro del campo educativo,
debemos entenderlo como el actuar de los directivos, docentes,
administrativos, estudiantes y padres de familia al interior de las Instituciones
Educativas. Se ocupa pues, de la influencia que todos ellos ejercen en las
organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos,
dicho, en otros términos, el comportamiento organizacional, debe entenderse
como la permanente interaccion e influencia entre las personas y las

organizaciones.

El comportamiento organizacional abarca el estudio del
comportamiento de los grupos, de esta manera, se insertan temas como: ética
normas, funciones, trabajo en equipo y manejo de conflictos. Para entender
esta dinamica grupal, es importante saber que cada persona es distinta de otra,
y estas diferencias son sustanciales mas que triviales, por lo que esta
diversidad necesita reconocerse como un activo valioso en las organizaciones.
De igual manera, de acuerdo con los aportes de la psicologia social, el

comportamiento de un determinado grupo no debemos entenderlo solo como
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la suma de las acciones de quienes la integran, el comportamiento de un grupo

es diferente al de cada uno de los individuos. En las organizaciones, las

personas se comportan como individuos y también como miembros de un

grupo. Por ello, el comportamiento organizacional esta dividido en tres

niveles:

Macroperspectiva del comportamiento organizacional: Se refiere
al comportamiento del sistema organizacional como un todo,
también al estudio del comportamiento de organizaciones enteras. El
nivel macro se basa en las competencias comunicativas, en la
capacidad para liderar, plantear propuestas y decisiones, saber
manejar el estrés y los conflictos, negociar y coordinar actividades
de trabajo, asi como saber actuar en distintos tipos de poder y

politica.

Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional:
Trata sobre el comportamiento de los grupos y de los equipos de una
organizacion. Recibe también el nombre de comportamiento meso -
organizacional, ya que funciona como un nexo entre los otros dos
niveles o perspectivas del comportamiento organizacional. Esta
perspectiva intermedia, se fundamenta a partir de las investigaciones
sobre la naturaleza de los equipos, sus dindmicas y funcionamiento
al interior de los grupos e inter grupos. De esta manera, se busca
encontrar formas de socializacion que incentiven y motiven el
trabajo colaborativo entre sus integrantes, asi poder incrementar la
productividad del grupo a partir de las combinaciones de habilidades
y aptitudes de sus miembros con el propésito de mejorar el

desempefio colectivo.

Microperspectiva del comportamiento organizacional: La micro
- perspectiva analiza el comportamiento de la persona que trabaja

solo en la organizacion. Este nivel de comportamiento esta enfocado
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en las diferencias individuales, la personalidad, la percepcion, la
motivacion y la satisfaccion laboral. Su estudio esta orientado en
conocer los efectos que las aptitudes tienen en la productividad de
las personas, en aquellos aspectos volitivos y motivacionales para
desempefiar sus tareas y en como se sienten y perciben en su centro

de trabajo.

2.3 Bases conceptuales

2.3.1. Concepciones de conflicto

Las concepciones sobre los conflictos son muy diversos,

atendiendo a los diversos enfoque y puntos de vista:

Acosta (2011) menciona que el conflicto es algo natural y
habitual en las personas, Es una parte inevitable del funcionamiento
social, no es positivo ni negativo. Lo importante como seres humanos

es saber manejarlos y aprender a enfrentarlo de un modo pacifico.

Funes (2000) considera desde una perspectiva critica, el
conflicto es necesario para la transformacion de las estructuras, las
practicas y los valores educativos, promoviendo la resolucion pacifica

y constructiva y rescatando en este, una dimension educativa.

Donati (1982) citado por Sandoval y Garro-Gil (2016) quien
de acuerdo con la Teoria Relacional, sustenta que los conflictos se
deben a que las relaciones en el contexto actual, son cada vez mas
instrumentalizadas, precarias y deshumanizadas y es necesario
superar el enfoque estructural-funcionalista centrada en la
fenomenologia del conflicto y aspectos procedimentales, para pasar a
una dimension relacional del conflicto en donde nos permite apreciar
la capacidad generativa de las relaciones y en la cual, el conflicto se
presenta como una oportunidad para modificar y humanizar las
relaciones, asi como servir de apertura y superacion de las personas

involucradas en el marco del respeto por la diversidad.
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2.3.2. El enfoque tradicional — positivista del conflicto

Como se ha mencionado, en el contexto actual, tanto en la
sociedad en su conjunto como en el sistema educativo peruano, persiste
la concepcion, tradicional y conservadora del conflicto. Esto lo
podemos observar, por ejemplo, en la definicion del diccionario de
lengua espafola, (2005); alli se define al conflicto desde esta
perspectiva a partir del latin conflictus como combate, lucha, pelea;
también como enfrentamiento armado; como apuro, situacion
desgraciada y de dificil salida. En consecuencia, podemos entender que
es una situacion negativa que hay que corregir, y sobre todo, evitar.
(Apple, 1986), citado por Jares (1993) “Una sociedad modélica seria

aquella en donde no existen los conflictos... ”.

En el campo educativo, la concepcion tradicional positivista y
negativa de los conflictos afecta en todos sus ambitos; desde la misma
ensefianza o practica pedagogica o andragdgica de los docentes y los
respectivos aprendizajes de los estudiantes. El conflicto, asi se presenta
en forma negativa o en otros casos se soslaya, el curriculo, muchas
veces, transmite una vision donde el disentir se considera negativo,
tanto en el plano social como en el cientifico (Robbins y Judge, 2013).
De igual manera, el curriculum oculto, sirve de refuerzo para entender,
bajo este enfoque, la naturaleza del conflicto. No da a entender, una
serie de suposiciones que, una vez internalizadas por los estudiantes,

establecen los limites de su legitimidad.

2.3.3. El enfoque hermenéutico — interpretativo del conflicto

Este enfoque, en oposicion a la racionalidad tecnocrética,
rechaza la vision mecanicista y tradicional del conflicto, para poder
entenderla a partir de una vision interpretativa. De esta manera se
entiende que cada accion conflictiva es propia e irrepetible, y que la
misma esta condicionada por la forma de entender e interpretar de cada

integrante de la organizacion (Carr y Kemmis, 1986). Esta perspectiva

29



muestra la motivacién humana exclusivamente desde el punto de vista
individual, soslayando el reconocimiento de los intereses del grupo,
pues se considera a los miembros de la organizacion en términos de
necesidades individuales, mas que de intereses grupales e ideologias

que pueden ser compartidas.

Desde este punto de vista, el ideal es un grupo armonioso,
tranquilo y pacifico y cooperativo libre de conflictos, pero que al final
tiende a volverse estatico, indiferente, apatico a las necesidades de
cambiar e innovarse. De esta manera, el principal aporte de este enfoque
es motivar e estimular a los lideres del grupo a mantener un nivel
minimo de conflicto. Es importante también mencionar, que, bajo esta
dptica, el conflicto es caracterizado y analizado como un problema de
percepcidn, independientemente de que en muchos casos asi lo sea,
ignorandose asi, las condiciones sociales que a las propias personas 'y a
sus percepciones afectan (Robbins y Judge, 2013). Entendiéndose de
esta manera la vision de conflicto, quedarian sin explicar muchas
situaciones objetivamente conflictivas y de las que, muchas veces, no

son conscientes los protagonistas.

2.3.4. El enfoque critico del conflicto

Comprender el conflicto desde el punto de vista critico, significa
no solo comprender este fendmeno como algo natural, inherente a todo
tipo de organizaciones, sino, ademas, como un elemento necesario para
el cambio y desarrollo social, el conflicto puede entenderse asi, como
una de las fuerzas motivadoras de nuestra existencia, como causa y
consecuencia de cambio; como un elemento necesario e imprescindible
para la vida social, como el aire para la vida humana. Asi “el conflicto
se considera como un instrumento esencial para la transformacién de
las estructuras educativas... ’(Galtung, 1981), citado por Carr y
Kemmis, (1986). Por lo que, en difinitiva es a lo que aspira la teoria

critica de la educacion.
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Por ello, desde este enfoque, no solo se admite el conflicto, sino
que también se favorece su afrontamiento desde una perspectiva
democratica y no violenta. De igual manera, se intenta demostrar cbmo
otras posturas deforman la realidad social, moral y politica y oculta,
muchas veces de manera intencional, la naturaleza conflictiva en las
relaciones humanas y en el comportamiento organizacional. El
conflicto es una situacion inevitable, que no tiene que ser negativo, ya
que este puede seguir caminos destructivos y generar circulos viciosos
que perpetlan las relaciones antagonicas entre las diferentes unidades.
Por el contrario, puede traer aspectos positivos estimulando el interés y
la curiosidad del cambio personal y social, ya que ayuda a establecer

las identidades tanto personales como grupales (Ledn, 2016).

Desde esta optica, la administracion educativa no solo debe
interesarse en el afrontamiento del conflicto para mejorar el
funcionamiento de la institucion, para crear un buen clima o para
propiciar un mayor impulso creativo, sino también; para favorecer los
procesos colaborativos de la gestion escolar; de esta manera las
Intituciones Educativas, como organizaciones sociales, se convierten en
un entorno cultural, en el que se promuevan valores como la
comunicacion asertiva, la interdependencia, colegialidad, en los
procesos de toma de decisiones educativas, asi como el desarrollo de la

autonomia de estas organizaciones (Escudero, 2011).

De lo expresado, considero al enfoque critico del conflicto,
como una propuesta generativa de oportunidades; pues entendiendo al
conflicto, como una situacion natural dentro de las relaciones sociales
entre seres humanos; asi como para poder aprender y crecer como
personas. Definitivamente, este enfoque propone que los conflictos
deben ser generatriz de nuevas ideas que benefician a todos los
involucrados. Si se maneja de una forma pacifica y asertiva, puede ser

fuente para realizar un eficiente trabajo en equipo con capacidad
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2.35.

proactiva para el logro de trabajo colaborativo eficiente al interior de
las Instituciones Educativas.

Las diversas fuentes del conflicto

La fuente de los conflictos esta referido a las causas a partir de
las cuales se generan los conflictos. Es necesario diferenciar la
generatriz del conflicto y los tipos que se iran presentando
posteriormente. Este punto es importante considerarlo por dos razones:
la primera, identificar la raiz del conflicto es dificil, debido a que el
conflicto se presenta en un determinado momento, y muchas veces
aparece luego de un estado de latencia, es decir, aparece, pero no se
manifiesta. Esto se puede asociar con la aparicion de un virus que
posteriormente va a dar paso al desarrollo de una enfermedad, por lo
que este momento es importante para realizar un adecuado diagndstico
del conflicto y en consecuencia, con el tipo de mecanismo de resolucion

que se debe implementar.

La segunda razon, esta referida a que generalmente ocurre que
la fuente que genera un conflicto durante el transcurso del mismo puede
variar respecto a su diagndstico inicial. Por ejemplo, un conflicto que
se origina por una diferencia de intereses, muchas veces, se termina en
un rompimiento de relaciones, y este conflicto, de intereses, se
convierte en un conflicto interpersonal. Es asi que, como consecuencia
de la idea anterior, es correcto colegir que la causa generadora de un

conflicto no sea una, sino varias (Egafa, 2004).

Para poder observar las diferentes fuentes que originan los
conflictos es necesario orientar y ampliar nuestra mirada a los campos
de la filosofia, la sociologia, la religién entre otras ramas de la ciencia,
que pretenden explicar las razones del por qué se originan los conflictos

en los seres humanos (Redorta, 2006).
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Tabla 1
Algunos Grandes Procesos Basicos del Conflicto

Autor Tipo de conflicto Proceso resultante
Conflicto entre el deseo Represion.
y la prohibicién. Defensas

Freud

(lucha por el deber)

Conflicto entre el sujeto y el Diferenciaciodn.
: medio. Adaptacion.
Darwin (lucha por existir)
Conflicto entre clases sociales.  Estratificacion social.
: rarqui
Marx (lucha por la igualdad) peraipuig

Comparacion social

Conflicto en la toma de Resolucion de dilemas
Piaget decisiones experienciales. Aprendizaje
(Lucha por ser)

Fuente: Redorta, J. (2006)

2.3.6. Niveles de los conflictos

2.3.6.1. Los conflictos intrapersonales

El conflicto intrapersonal es el que existe al interior de
cada persona, que, por lo general, estd motivado por situaciones
acaecidos en las personas, asi como su forma de enfrentar,
afrontar y asumir los problemas y dificultades de su vida. Los
conflictos intrapersonales de una persona gque pueden ser graves
y no resueltos van a desencadenar generalmente en un conflicto
interpersonal muy violento. Al respecto Robbins y Judge (2013)
manifiestan que gran parte de la violencia en el trabajo se
originan debido a los conflictos intrapersonales no resueltos.
Los conflictos intrapersonales, entendidas como el manejo de
uno mismo, tienen su origen en necesidades, percepciones,
creencias o0 valores contradictorios y algunos aspectos que
influyen en su surgimiento son la autoestima y el autoconcepto.

Por ello, es muy importante que las personas tengan una
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estabilidad emocional saludable, una actitud asertiva ante los
problemas y dificultades de la vida (Castanyer, 2011).

Es asi, el manejo de si mismo, generalmente es la
primigenia y una de las principales causas para poder actuar y
proceder de manera asertiva, empatica y positiva en el trabajo;
en esa relacion laboral permanente entre directivos y docentes.
Por ello, su importancia de aprender a desarrollar estas
habilidades sociemocionales, para poder tener un adecuado
comportamiento en las organizaciénes, en donde, hoy mas que
nunca, se insiste en el trabajo colaborativo o el trabajo en equipo

en las Instituciones Educativas.

2.3.6.2. Los conflictos interpersonales

Los conflictos interpersonales ocurren cuando dos 0 méas
personas perciben que sus intereses preferencias, valores o
metas son disimiles o diferentes. En este tipo de conflictos las
razones se basan en algun conflicto de funciones. Robbins y
Judge (2013) manifiestan que las funciones vienen a ser el grupo
de tareas que se asignan y los comportamientos que otros
esperan de una persona cuando lleva a cabo un determinado
trabajo. En la figura 1, se presenta un modelo de episodio de
funciones en donde se incluyen al emisor de las funcionesy a la
persona receptora. Hellriegel y Slocum (2009) el emisor de
funciones es el Director de la Institucion Educativa, quien
asume tareas propias del cargo, y busca ejercer su liderazgo
pedagogico frente al docente. El conflicto de funciones
generalmente se genera cuando el receptor (docente) muestra su
desacuerdo por considerarlo que no esta dentro de sus funciones
cumplirlo, considera que son excesivas las tareas asignadas o en
el peor de los casos, simplemente no quiere cumplirlos. Esta

actitud o comportamiento respecto a los intereses o expectativas

34



del emisor va a generar un conflicto interpersonal entre el

directivo y el docente.

/ Directivos -\ / Docentes \

+ Expectativas de funciones ¢ Respuesta de funciones
+ Percepeion de conducta del » Actifudes frente a las tareas

o docente —>{ # Percepeion del mensaje ——
+ Mensaje de funciones ¢ Respuesta a la presion de

Presion de funct funciones
(resmn ¢ funciones / \ cione /

F Y

Figura 1. Modelo de Episodio de Funciones

Fuente: Hellriegel y Slocum (2009)

Otro aspecto, no menos importante que se debe tener en
cuenta es la ambigtiedad de funciones, ya que esta se convierte en
una incertidumbre o carencia de claridad que pueda tener una
determinada funcion, aunque en el campo educativo,
generalmente las funciones de los directivos y docentes estan
definidas de manera clara, en contextos particulares, como es el
caso de este afio, con el tema de la pandemia mundial y el trabajo
virtual o remoto, se han podido presentar situaciones conflictivas

entre los directivos y docentes.
2.3.6.3. Los conflictos intragrupales

El conflicto intragrupal esta referido a la discrepancia de
ideas opiniones o pareceres entre algunos de los miembros
integrantes de un grupo, estas actitudes conflictivas, al final
desestabiliza la dinAmica o estabilidad de la organizacion de las
cuales forma parte el grupo. Las Instituciones Educativas, por sus

caracteristicas organizativas propias, en cuanto a distribucion de
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funciones y manejo de personal, para el trabajo en equipo se
encuentran muy predispuestos a tener conflictos intragrupales, ya
que, muchas veces los docente o directivos no muestran
tolerancia frente a las diversas ideas y solo buscan hacer
prevalecer sus puntos de vista respecto a un tema en discusion
Hellriegel y Slocum (2009).

Los conflictos entre grupo de docentes o grupo de
directivos se generan principalmente, debido a una comprensién
e interpretacion o adopcion diferente de las concepciones o
puntos de vista sobre teorias educativas, didactica, estrategias de
ensefianza y aprendizaje entre otros. Estos conflictos de
naturaleza pedagdgica, no deberian desencadenar en conflictos,
pues, muchas veces terminan en enemistades o rompimiento de
relaciones, dado la naturaleza compleja de la educacion, y
considerando que los enfoques, propuestas y teorias si bien
pueden explicar una parte de la educacién, dificilmente pueden
explicarlo su naturaleza compleja. Todo lo contrario, estas
discrepancias deben ser fuente para generar nuevas ideas y
propuestas educativas, a partir de los grupos de trabajos
colegiados. Lamentablemente la limitada consideracion a la
tolerncia, los conflictos intrapersonales que cada persona, no ha
sabido resolver de manera profesional, entre otras razones,
generan los conflictos intragrupales en las Instituciones

Educativas.

2.3.6.4. Los conflictos intergrupales
Los conflictos intergrupales estdn referidos a la
oposicion, desacuerdos o disputas entre grupos de personas mas
grandes al interior de la Institucion Educativa. Ocurre
frecuentemente en las relaciones de sindicato — empresa o
institucion. En este tipo de conflictos muchas veces se discrepan

ideas totalmente antagonicas relacionados con clases sociales y
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estratos socioecondémicos que llegan a ser muy intensos,

agotadores y costosos para los participantes.

En el caso particular, muchos directivos adoptan
posiciones o puntos de vista diferentes a los docentes frente a
estos aspectos, credndose conflictos intergrupales. Por ejemplo,
dentro del campo pedagdgico se tienen politicas educativas
impuestas por el sistema educativo. Estas politicas educativas,
muchas veces son muy cuestionadas por los docentes, bajo la
justificacidn que son copias o recetas de politicas educativas de
otros contextos muy diferentes a la realidad y la cultura nuestra;

pero que, en ocasiones, son avaladas por los directivos.

De igual manera, también se observan conflictos al
interior de las Instituciones Educativas, debido a que los
directivos adoptan muchas veces, una actitud pasiva,
observadora, desinteresada y hasta cierto punto en complicidad
con la politica economica nacional. Esta actitud muchas veces
indigna a los docentes, debido a que el presupuesto anual para
educacidn, a pesar de ser evidente que es insuficiente, no se hace
nada por cambiar esta realidad. Muchos directivos en vez de
mostrar una actitud y conciencia de clase con el profesorado, se
muestran apaticos e indiferentes ante los reclamos en las
paralizaciones, o huelgas emprendidas por el magisterio. Esta
situacion se detalla en la tabla 1, cuando se presenta las diversas

fuentes del conflicto.

2.3.7. Los estilos de manejo de conflictos

De acuerdo con Thomas y Kilmann (2008) los estilos de
manejo de conflictos son los modos o0 maneras de afrontar los diversos
conflictos entre las personas ante situaciones que parecen
incompatibles. En dichas situaciones, se puede describir el

comportamiento de las personas en base a dos dimensiones basicas: la
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primera; la asertividad, referido al grado hasta donde una persona
busca satisfacer sus propios intereses y la segunda, la cooperacion,
referido al grado hasta donde una persona intenta satisfacer los deseos

de la otra persona.

Los autores manifiestan que toda persona puede usar los cinco
modos o estilos de manejo de conflictos y que nadie se caracteriza por
utilizar un unico modo o estilo al momento de enfrentarse a un
conflicto, pues, que cada uno de estos son utiles en algunas
situaciones, debido a que cada uno representa un conjunto de
habilidades sociales. Sin embargo, mucha gente utiliza unos modos,
antes que otros, por lo que tiende a depender de esos modos. Algunos
tienen un estilo favorito. Las formas de actuar de una persona frente a
un conflicto son el resultado de sus predisposiciones personales como

del contexto o la situacion en la que se encuentra.

g
£
& COMPETIDOR COLABORADOR
¥ 3
=
=
= COMPROMISO
v
<
¥
g
= EVASIVO
2
o
=

NO COOPERATIVO €————————— 9 COOPERATIVO
COOPERACION

Figura 2. Estilos de Manejo de Conflictos TKI
Fuente: Thomas y Kilmann (2008)
A partir de estas dos dimensiones bésicas, se definen cinco modos o

estilos de manejo de conflictos:
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2.3.7.1. Estilo competidor

El estilo competidor se caracteriza por ser asertivo, pero
no cooperativo. Este estilo busca dominar o hacer valer sus
ideas, o acciones, con lo cual busca satisfacer sus propios
intereses por encima de la otra persona. Para ello, utiliza
cualquier medio que le parezca apropiado para que su punto de
vista gane. Competir puede entenderse defender los propios
derechos, defender una posicion o postura que se cree correcta,

0 simplemente asumir una actitud de tratar de ganar a toda costa.

Las personas con perfiles competitivos asumen que la
solucion de un conflicto significa que una persona debe ganar y
la otra perder. Cuando se trata de conflictos entre compafieros,
el que tiene este estilo podria tratar de salirse con la suya
apelando al jefe. El uso excesivo del estilo competitivo reduce
la motivacion de los empleados en el trabajo, ya que se crea o se
aviva la idea errénea de ganar o perder frente a los conflictos.
En determinadas circunstancias, el estilo competitivo puede ser
necesario; como cuando se generan emergencias gque requieran
accion inmediata, o se deban tomar decisiones urgentes en bien
de la eficacia y supervivencia de largo plazo en la organizacion.
En términos generales, este estilo tiende a dar como resultado
evaluaciones desfavorables por terceros (Thomas y Kilmann
2008), citado por Hellriegel y Slocum (2009).

2.3.7.2. Estilo colaborador
El estilo colaborador es asertivo y cooperativo. Este
estilo representa el deseo de llevar al maximo los resultados
conjuntos, al colaborar, el individuo con este estilo intenta
trabajar con la otra persona para encontrar una solucion que
satisfaga a ambas. Para ello, supone analizar el asunto para
reconocer los intereses de los dos involucrados y encontrar

soluciones satisfactorias. La colaboracion puede entenderse
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como querer explorar una discrepancia o desacuerdo para
conocer el punto de vista de ambas personas. La persona con
este estilo tiende a ver el conflicto como algo natural, atil e
incluso, como una posibilidad de alcanzar soluciones mas
creativas si se maneja de manera apropiada. La persona que
utiliza este estilo suele ser vista como dindmica y evaluada de

manera favorable.

Con el estilo colaborador, el conflicto se reconoce como
algo natural y se trata de manera abierta para que todos los
involucrados lo puedan compartir, examinar, asi como, evaluar
las razones del conflicto con el propésito de lograr alternativas
y soluciones completamente aceptables para todos los
involucrados. La colaboracién resulta ser mas practica cuando
existe un alto nivel de cooperacion que justifique el tiempo y la
energia que se requiere para resolver los conflictos. Es
importante sefialar que, de la forma, o el estilo de manejo
directivo, con respecto a las funciones, los estimulos y las
sanciones de una organizacion van a depender para fortalecer, o
en su defecto, desalentar el desarrollo de este estilo de manejo
de conflictos (Thomas y Kilmann 2008), citado por Hellriegel y
Slocum (2009).

2.3.7.3. Estilo compromiso

El estilo compromiso se encuentra en un punto
intermedio entre la dimension basica de la asertividad y la
cooperacion. Normalmente este estilo incluye ceder en alguna
medida en determinados aspectos de un asunto dado. Cuando
existe un compromiso, el propdsito es encontrar una solucion
oportuna que sea aceptable y que satisfaga a ambas personas.
Este estilo se encuentra entre el estilo competidor y el
complaciente permitiendo mas que compitiendo, pero siendo

menos complaciente. De igual manera, el compromiso debe
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entenderse como aquel que enfrenta un asunto de manera mas
directa que cuando se elude, pero no analizando tan

profundamente como lo requiere la colaboracion.

La persona con este estilo, quiere saber cOmo se sienten
los demas frente a un conflicto, trata los conflictos de una
manera pragmatica y ayuda a mantener las buenas relaciones.
Este estilo, en comparacion con el estilo colaborador no busca
al maximo la satisfaccion de los involucrados, solo logra una
satisfaccion moderada o parcial para cada persona (Thomas y
Kilmann 2008), citado por Hellriegel y Slocum (2009).

2.3.7.4. Estilo evasivo

El estilo evasivo no es asertivo, tampoco colaborativo.
Una persona usa este estilo para alejarse de los conflictos; al ser
evasivo el individuo no persigue de manera inmediata sus
intereses ni los de la otra persona. La actitud que demuestra es
no hablar sobre el conflicto. El eludir ante un problema puede
suponer posponer diplomaticamente un asunto, aplazarlo o
simplemente alejarse ante una situacion conflictiva. El uso
frecuente del estilo evasivo suele resultar en evaluaciones

desfavorables por terceros.

Cuando un conflicto no resuelto impide alcanzar las
metas, el estilo evasivo llevara a resultados negativos para la
organizacion. Este estilo puede ser deseable en circunstancias
cuando el asunto no es de importancia o es pasajera, por lo que
no resulta necesario enfrentar el asunto. También este estilo
puede ser favorable, cuando la persona no tiene suficiente
informacion para poder atender el asunto en su momento
(Thomas y Kilmann 2008), citado por Hellriegel y Slocum
(2009).
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2.3.7.5. Estilo complaciente

El estilo complaciente, todo lo contrario, con el
competidor no es asertivo, pero si cooperativo. La complacencia
se entenderia, como un acto desinteresado, una actitud para
fomentar la colaboracién de los demas, o simplemente
someterse a los deseos de los otros. La persona con este estilo
deja de lado sus propios intereses para satisfacer los de la otra
persona. En este estilo existe una especie de auto sacrificio. El
complaciente puede ser generoso o altruista, e incluso obedecer
las drdenes de la otra persona, aun teniendo la posibilidad de no
hacerlo, asi como someterse al punto de vista de la otra persona.
Por lo general, las personas con este estilo, son evaluados en
forma favorable, aunque también pueden ser percibidos como

débiles y sumisos.

Es bastante probable que cuando se usa el estilo
complaciente se actia como si el conflicto no tuviera mayor
importancia o que pudiera desaparecer con el tiempo por lo cual
se busca la cooperacion. La persona que se caracteriza con este
estilo va intentar reducir las tensiones y el estrés por medio de
la confianza y el respaldo de la otra persona. Es asi que a través
de este estilo se demuestra mayor preocupacion por los aspectos
emocionales del conflicto, pero poco interés por resolver sus
aspectos importantes. De acuerdo con la actitud que adopta la
persona con este estilo, se puede entender que simplemente
esconde sus sentimientos personales o los disimule. Por lo
general, no es eficaz si se utiliza como estilo dominante. A corto
plazo, este estilo llega a ser efectivo cuando la persona se
encuentra en una situacion de conflicto emocional, y se usa la
tranquilidad para desactivarla (Thomas y Kilmann 2008), citado
por Hellriegel y Slocum (2009).
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2.3.8. Habilidades sociales y manejo de conflictos

Cuando revisamos el papel que hoy juegan los directivos en
las Instituciones Educativas vamos encontrar, en la mayoria de la
literatura actual, que es el de lideres pedagdgicos, esto quiere decir
que el trabajo de los directores esta orientado principalmente a guiar,
orientar la labor pedagdgica de los docentes; para que estos a la vez
puedan volcar estas experiencias en sus estudiantes. Es importante
resaltar que, esta labor debe estar sustentada en la empatia, el
asertividad, el dialogo reflexivo. Estas habilidades sociales les van a
permitir a los directivos manejar los diversos conflictos que puedan
presentarse como parte del quehacer de su labor pedagdgica
orientadora. Es importante, mencionar también, que este liderazgo se
forma y fortalece en el campo, es decir, en la interaccién y trabajo
colaborativo y permanente con los docentes (Marco del Buen
Desempefio Directivo, 2014).

La complejidad propia de una Institucion Educativa, la
conflictividad y heterogeneidad conduce muchas veces a que no se
logren los objetivos propuestos como construccion colectiva, siendo
directamente perjudicados como muchas veces sucede, los no
involucrados, los que no han generado ni son parte de estos conflictos:
los estudiantes.

Es innegable que la gestion eficiente de las Instituciones
Educativas depende mucho de los lideres. Aguerrondo (1988) citado
por Sandoval y otros (2008), manifiesta que una gestion eficiente, es
capaz de transmitir las prioridades de forma clara para poder ordenar

las tareas de manera eficiente en la institucion escolar.

Una gestion asertiva, orienta y focaliza el trabajo en la parte
académica, vive la cultura de la evaluacion formativa, y que esta,
viene a ser un punto de partida para la toma adecuada de decisiones a

la vez que otorga un clima positivo entre otros aspectos. Por lo que, la
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formacion de habilidades sociales en los directivos y docentes es
innegable, ya que, garantizan la colaboracion en el trabajo en equipo
y el compromiso, para conducirlas a los objetivos de calidad y equidad

en bien de los estudiantes.

2.4 Definicion de términos
2.4.1. Asertividad

Fensterheim y Baer (1993) una personalidad asertiva es
aquella que se siente libre para manifestarse o comunicarse y defender
sus derechos y opiniones frente a otras personas. La persona suele ser
afirmativo en cuanto a sus intereses buscando preferentemente el

beneficio propio, muchas veces en perjuicio de los demas.

Gaeta y Galvanovskis (2009) definen, desde una Optica mas
actual, que el comportamiento asertivo como una habilidad social y
comunicativa consiste en expresar lo que se cree, se siente y se desea
de forma directa y honesta, haciendo valer los propios derechos y

respetando los derechos de los demas.
2.4.2. Cooperacion

Guitert y Pérez (2013) consideran que se lleva a cabo un el
trabajo cooperativo cuando existe una reciprocidad entre un conjunto
de individuos que saben diferenciar y contrastar sus pareceres o
puntos de vista, de tal manera que, llegan a generar un proceso de
construccion del conocimiento. Es un proceso en el que cada
individuo aprende mas de lo que aprenderia por si solo, como fruto de

la interaccion de los integrantes del equipo.
2.4.3. Manejo adecuado de conflictos

Fuquen (2003) refiere que el manejo adecuado de conflictos es
una situacion esencial y necesaria para el abordaje, la convivencia, la

mediacion y la resolucién del conflicto, ya que, si este se maneja
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adecuadamente, puede convertirse en un verdadero motor de

desarrollo para las organizaciones.

2.4.4. Manejo de la comunicacion

Chiavenato (2009) considera que la competencia del manejo
de la comunicacion esta referido a la habilidad global de usar los
modos de transmitir, comprender, asi como recibir ideas,
pensamientos y sentimientos de manera verbal, no verbal, escrita o
electronica y otras formas de comunicacion, cuyo propdsito tiene
transferir o intercambiar informacion o emociones. Esta competencia
incluye habilidades claves para poder manejar los conflictos como: la
habilidad de escucha activa y empaética; el uso e interpretacion de la

comunicacion no verbal, y el uso eficaz de la comunicacion escrita.

2.4.5. Manejo de la diversidad

Acosta (2011) se refiere a la habilidad para apreciar y
diferenciar las caracteristicas distintivas de los individuos y de los
grupos. La persona con esta competencia comprende tales diferencias
como una fortaleza para poder dinamizar y potenciar el trabajo en
equipo; de igual manera podra comunicar y practicar personalmente el
compromiso de trabajar con personas y miembros de un equipo por sus
talentos y contribuciones, asi como adoptar y desarrollar actitudes que
demuestran respeto por la gente de otras culturas y razas que apoyan la
diversidad en el trabajo.

2.4.6. Manejo de la ética

Hellriegel y Slocum (2009) refieren que la competencia del
manejo de la ética esta referido a la habilidad de incorporar valores y
principios que distinguen lo correcto de lo incorrecto en la toma de
decisiones en bien de las organizaciones. La persona con esta
competencia demuestra dignidad y respeto por las otras personas en las
relaciones laborales, de igual manera puede emprender acciones en

contra de del abuso de poder, maltrato o discriminacién en el trabajo.
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2.4.7. Manejo de equipos

Robbins y Judge (2013) mencionan que el manejo de equipos
esta referido a la habilidad de desarrollar, apoyar, facilitar y dirigir
grupos para alcanzar metas organizacionales. La persona con estas
habilidades puede evaluar su propio desempefio, el desempefio
individual de otra persona y de todo el grupo en relacion con las metas
propuestas, incluyendo la capacidad de emprender acciones
correctivas en la medida que sea necesario; de igual manera mostrara
competencias para solucionar los conflictos interpersonales, asi como
los relacionados con las tareas asignadas a los miembros del grupo,

antes que sean demasiado desestabilizadores.

2.4.8. Educacion Basica Alternativa (EBA)

La Educacion Bésica Alternativa es una modalidad de la
Educacion Basica destinada a estudiantes que no pudieron acceder a
la Educacion Basica Regular, en el marco de una educacion
permanente, para que adquieran y mejoren los desempefios que la vida
cotidiana y el acceso a otros niveles educativos les demandan. La
Educacion Basica Alternativa se caracteriza por tener requerimientos
totalmente flexibles, en aspectos como el calendario del afio escolar,
procesos pedagdgicos, horarios y formas de atencion (Reglamento de

Educacion Basica Alternativa, 2004).
2.5 Hipotesis de investigacion

El estilo de manejo de conflictos mas predominante en los directivos
y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la provincia de

Tayacaja, Huancavelica es el evasivo.
2.6 Variable de investigacion

La variable de investigacion es Estilos de Manejo de Conflictos. Esta

variable de estudio, se encuentra inserta dentro de la teoria de Los Dobles
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Intereses disefiada por Blake y Mouton (1964) citado por Garcia (2015)

quienes, a partir la teoria organizacional, propusieron la teoria de doble

interés considerando dos dimensiones bésicas:

la asertividad y la

cooperacion. Estos estilos son: el competidor, el colaborador, el de

compromiso, el evasivo y el complaciente.

2.7 Operacionalizacion de la variable

Dimensiones Indicadores Reactivos Item
Usualmente soy firme en lo que
pienso y trato de que se cumpla lo 03
que yo planteo.
Se muestra | Trato de hacer que mi posicion
convencido  por | prevalezca cuando pienso que tengo 07
alcanzar sus metas | la razon.
y objetivos. Usualmente soy firme en lo que e
. ienso y trato que se cumpla lo que
Competidor 50 plam)éo_ a P q
Suelo ser muy decidido en lograr | 11
gue mi posicién prevalezca.
Busca el triunfo de | Argumento y trato de convencer a la
sus ideas con | otra persona acerca de los beneficios 16
argumentos, de mi posicion.
opiniones, puntos | Trato de demostrarle la l6gica y los 24
de vista. beneficios de mi posicion.
Busco insistentemente ayuda de la
Busca ayuda | otra persona, para encontrar una 05
cuando lo necesita. | solucion.
Suelo buscar la ayuda del otro para | 2g
solucionar el problema.
Colaborador _Respeta sus ipleas, Le digo mis ideas y le pregunto las 1
intereses y las ideas | suyas.
e intereses ajenos.
Busca resolver el | Trato de  resolver  nuestras
problema de | diferencias de forma inmediata. 18
manera inmediata.
Expresa Siempre prefiero una discusion
abiertamente  los | directa y abierta del problema.
problemas, 20
dificultades  y/o
alternativas de
solucion.
Comparte el | Suelo compartir el problema con la
problema para | otra persona, para asi poder 30
solucionarlo.
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buscar una
solucién.
Trato de encontrar una solucion que
de algiin modo sea conveniente para 02
Cede ante los | ambos.
conflictos en | Cedo en algunos puntos del | g
beneficio de los | conflicto a cambio de otros.
involucrados. Dejo que conserve algo de su punto
Compromiso de vista, si la persona me deja 13
conservar algo de la mia.
Busca una Trato de encontrar una combinacion
combinacion de justa de ganancias y pérdidas para 19
beneficios y ambos.
perjuicios para Trato de encontrar una posicion | 21
todos. intermedia entre la de él y la mia.
Propongo una solucion intermedia. 26
Evita los | Trato de evitar situaciones
problemas y | conflictivas que me resulten 06
responsabilidades. | desagradables
Trato de hacer lo necesario para | 14
evitar mas conflictos.
Evito tomar posiciones que puedan | 927
generar controversia.
- Toma un tiempo | Busco posponer la solucion del
Evasivo : i 08
prudencial antes de | problema hasta que haya tenido
decidir por una | tiempo para pensarlo bien.
solucion. Busco posponer la solucion del
problema hasta que haya tenido 17
tiempo para pensarlo bien.
Prefiere Hay ocasiones en que dejo que otros
despreocuparse por | asuman la  responsabilidad o
las diferencias | iniciativa para solucionar el 22
ajenas. problema.
Prefiere tomar el | Antes de abordar los puntos en los
tema a partir de los | que estamos en desacuerdo, pongo
puntos énfasis en los que si estamos de 01
concordantes. acuerdo.
Sacrifica sus | Suelo sacrificar mis deseos por
. propios deseos V | satisfacer los deseos de la otra
Complaciente | necesidades por los | persona. 04
deseos de otra
persona.
Trato de no herir los sentimientos de | 15
la otra persona.
Se interesa mucho | Si la posicion de la otra persona es 23

por los
sentimientos y la

muy importante para él, le dejo
satisfacer sus deseos.
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buena relacion de
las personas.

A la hora de resolver el problema

trato de ser considerado con los | 25
puntos de vista y deseos de la otra
persona.

Procuro no herir los sentimientos de | 29

la otra persona.

Fuente: Rodriguez 1. (2012)
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Ambito temporal y espacial

Directores y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA
de las Unidades de Gestion Educativa Local de Tayacaja y Surcubamba -

DRE Huancavelica de acuerdo al padrén oficial escale 2020.
3.2 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica, (Barriga,1974; Piscoya;1982)
citado por Sanchez y Reyes (2017) ya que se utilizaran los conocimientos

tedricos sobre el manejo de conflictos.
3.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion ha sido el descriptivo, (Hernandez Sampieri,
y otros 2010) pues, no se ha manipulado la variable, solo se realiz6 una

descripcion y caracterizacion de la misma.

3.4 Disefo de investigacion
En la presente investigacion se utilizé el disefio descriptivo simple,

cuyo esquema es el siguiente:
M— O
Donde:
M : Muestra de directivos y docentes de la provincia de Tayacaja.

O  : Observacion de la variable Manejo de Conflictos
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3.5 Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 12 directores y 42
docentes entre damas y varones, de condicién laboral nombrados y
contratados de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja.

Tabla 2

Directivos y Docentes de las IIEE Modalidad EBA de la
Provincia de Tayacaja.

UGEL Directores Docentes Total
Tayacaja 7 34 41
Surcubamba 5 8 13
Total 12 42 54

Fuente: Elaboracion propia
3.5.2. Muestra

La muestra estuvo constituida por 10 directores y 38 docentes
entre damas y varones.

Descripcion de la muestra.

Tabla 3

Caracterizacion de la Muestra segun Sexo.
Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 21 43.8 %
Femenino 27 56.2 %
Total 48 100 %

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3 se observa que el 43.8 % de los directivos y
docentes fueron varones y el 56.2 %, mujeres.
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Tabla 4
Caracterizacion de la Muestra segun Condicién Laboral.

Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Nombrado 17 35.4 %
Contratado 31 64.6 %
Total 48 100 %

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 4 se observa que el 35.4 % de directivos y
docentes que conforman la muestra son nombrados y el 64.6 %,

son contratados.

Tabla 5

Caracterizacion de la Muestra segun Cargo en la IE
CargoenlalE Frecuencia Porcentaje
Directores 10 21. %
Docentes 38 79 %
Total 48 100%

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 5 se observa que el 21 % de encuestados de las
Instituciones Educativas modalidad EBA son directivos y el 79
%, son docentes.

3.5.3. Muestreo

El muestreo fue realizado de forma no probabilistica,
intencional (Sierra Bravo, 1994). Es importante mencionar que por el
tema de la pandemia del coronavirus y el aislamiento social obligatorio
la encuesta se ha realizado de manera virtual, para lo cual se utilizé los
correos electrénicos y el aplicativo para celulares whats app para
realizar el envio del instrumento de investigacién a cada uno de los
directivos y docentes elegidos en la muestra; de igual manera, el recojo
de la informacién fue realizado por el mismo medio, las encuestas
fueron reenviados a mi persona para poder realizar el andlisis y

consolidado de la informacion respectiva.
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3.6 Instrumento y técnicas para la recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizo el instrumento Estilos de Manejo de
Conflictos, adaptado por la Izaquiel Marcelino Rodriguez para la poblacion
peruana en el afio 2012. Este instrumento fue adaptado a partir del
instrumento original elaborado por Kenneth W. Thomas y Ralph H. Kilmann
(2008), que en su versién original se denomina: Conflict Mode Instrument
(TKI), el cual fue elaborado en la década del 70, considerando la teoria de
Los Dobles Intereses disefiada por Blake y Mouton (1964) citado por Garcia
(2015) quienes, a partir la teoria organizacional, propusieron la teoria de
doble interés considerando dos dimensiones bésicas: la asertividad y la
cooperacion. La técnica utilizada fue la encuesta, que consistio en un
cuestionario cerrado con 30 preguntas y cuatro opciones de respuesta sobre
sus actuaciones frente a situaciones conflictivas en sus centros laborales. Por
la forma de recoleccion de datos, fue una encuesta por correo electrénico, por
lo que se tuvo que obtener los correos electronicos y numeros telefénicos de

los participantes para aplicar el cuestionario.

Ficha técnica del instrumento:
Titulo original: Conflict Mode Instrument (TKI) Cuestionario sobre
modos o estilos de manejo de conflicto
Autores: Kenneth W. Thomas y Ralph H. Kilmann
Adaptacion peruana: Izaquiel Marcelino Rodriguez
Administracion: Puede ser de manera individual o colectiva
Calificacion: Escala tipo Likert con cuatro opciones de respuesta
Tiempo de aplicacion: Entre 20 y 25 minutos
Numero total de items: 30
Aplicacion: a partir de los 20 afios

Significacién: Estilos de manejo de conflictos segun el personal docente.

Caracteristicas:
El instrumento consta de un cuestionario tipo escala de Likert

de treinta items o reactivos que evallan cada estilo de manejo de
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conflictos. Cada item consta de cuatro opciones de respuesta: 1)

Nunca; 2) Algunas veces; 3) Frecuentemente; 4) siempre. (Rodriguez,

2012)

Estructura:

El instrumento evalla cinco dimensiones que vienen a ser los

estilos de manejo de conflictos:

a)
b)
c)
d)
e)

Competidor
Colaborador
Compromiso
Evasivo
Complaciente

Tabla 6

Especificaciones del Cuestionario Estilos de Manejo de Conflictos

Estructura
Dimensiones Items Total Porcentaje
Competidor 3,7,10,11,16,24 6 20,00 %
Colaborador 5,12, 18, 20, 28,30 6 20,00 %
Compromiso 2,9,13,19,21,26 6 20,00 %
evasivo 6,8,14,17,22,27 6 20,00 %
complaciente 1,4,15,23,25,29 6 20,00 %

Fuente: Rodriguez, 1. (2012)

Tabla 7

Niveles y Rangos del Cuestionario Estilos de Manejo de Conflictos

Nivel Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto
Competidor (0, 11) (12, 14) (15, 20) (21, 22) > =23
Colaborador (0,13) (14,15 (16,200  (21,21) >=22
Compromiso (0, 14) (15, 15)_ (16, 20) (21, 21) >=22
Evasivo (0, 14) (15y 158 6, 17) (18, 20) >=21
Complaciente (0, 13) (14, 15) (16, 21) (22, 22) >=23

Fuente: Rodriguez, I. (2012)
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Validez del instrumento: Esta se determind a traves de la validez de
contenido, realizado por expertos dedicados a la docencia y a la
administracion de la educacion con grados de magister, quienes revisaron
nuevamente el instrumento adaptado a la realidad peruana, para que puedan
brindar sus opiniones y emitir un juicio valorativo considerando 10

indicadores y criterios para la validacion del instrumento.

Tabla 8
Validez de Contenido del Cuestionario Estilos de Manejo de Conflictos

Estilos de manejo de conflictos

Expertos
Puntaje Promedio
Canales Condor, Mauro Seferino 875 87.5
Caceres Hinostroza, Giovanna Pilar 865 86.5
Condor Mendoza, Edgar Jaime 920 92
Promedio de valoracion 886.6 88.66

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9

Valores de los Niveles de Validez de Contenido

Valores Niveles de validez
81-100 Muy bueno
61 - 80 Buena
41 -60 Regular
21-40 Deficiente
0-20 Muy deficiente

Fuente: Facultad de Ciencias de la Educacién UNH

De la validez del instrumento por juicio de expertos del cuestionario
Estilos de Manejo de Conflictos TKI se obtuvo un valor promedio de 88.66;
(tabla 8), por lo que, se concluye que el instrumento alcanza un nivel de validez
muy bueno y, por lo tanto; puede ser utilizado para la investigacion.
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3.7 Tecnica y procesamiento de analisis de datos

Se utilizo la técnica de la estadistica descriptiva y el procesamiento y

el analisis de los datos, utilizando las tablas de frecuencias, cuadros y graficos

estadisticos. El procesamiento de analisis de datos se realizé en las siguientes

etapas:

a.

En la primera etapa, se realizé la respectiva codificacion cada uno de
las encuestas obtenidos de la muestra, asi como se adjuntaron a cada
uno de ellas, la ficha de calificacion del instrumento con el rango de
valores en los niveles de preferencia con respecto al uso de cada estilo
de manejo de conflictos. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, y
Baptista Lucio, 2010) “una vez recolectado los datos, estos deben
codificarse (...)”. Para poder realizar un adecuado procesamiento de

analisis de los datos obtenidos se elabord una matriz de datos.

En la segunda etapa, luego de la codificacion de las encuestas, se realizd
la estadistica descriptiva, para lo cual se utilizo el programa Excel —
2016, para poder distribuir y tabular de los datos sobre el niumero de
frecuencias obtenidos, considerando los niveles de preferencia al
utilizar cada uno de los cinco estilos de manejo de conflictos. Este
procesamiento se realizd para identificar cada uno de los estilos de
manejo de conflictos en los directivos y docentes, asi como, para la
identificacion considerando las variables intervinientes sexo Yy

condicion laboral.

En la tercera etapa, también con apoyo del programa Excel — 2016, se
realizd la estadistica descriptiva, de los resultados obtenidos sobre las
puntuaciones alta y muy alta en los niveles de preferencia al utilizar
cada uno de los cinco estilos de manejo de conflictos. Esto se realiz6
con el propdsito de identificar la predominancia en el uso de uno los
estilos de manejo de conflictos con respecto a los otros, asi poder

comprobar la hipotesis planteada en la investigacion.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Analisis de la informacion

Luego de la recoleccion de datos, la informacion fue procesada
considerando los criterios establecidos para poder obtener las informaciones
pertinentes, luego son presentados en tablas y figuras estadisticas utilizando
el andlisis descriptivo. Para el andlisis de la informacién se procedi6 de la

siguiente manera:

Se tabularon los resultados de la informacién obtenida de la muestra,
se codificaron y transfirieron a una matriz de datos, para lo cual se uso el
programa Excel 2016. En principio se utilizd la técnica estadistica de valor
maximo, valor minimo y la media aritmética. Luego se procedi6 a determinar
la distribucion de frecuencias y porcentajes de cada uno de los estilos de
manejo de conflictos obtenidos de la muestra a partir de la aplicacion del

instrumento de investigacion.

4.1.1. Presentacion de los resultados de la muestra

Tabla 10

Medidas Descriptivas de los Estilos de Manejo de Conflictos

N Total Encuestas Aplicadas 48
perdidos 1

N final validos 47

Méaximo 99

Minimo 62

Media 80.5

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 10, se observa que el valor promedio en el uso de los
estilos de manejo de conflictos de los directivos y docentes es de 80.5
lo que significa que tienen una tendencia promedio a combinar los cinco

estilos 0 modos para el manejo de los conflictos laborales.

57



4.1.2. Preferencias en el uso de los estilos de manejo de conflictos
Presentacion de los resultados sobre el nivel de preferencia del

estilo de manejo de conflictos competidor:

Tabla 11
Nivel de Preferencias del Estilo Competidor

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 5 11 %
Bajo 18 38 %
Promedio 22 47 %
Alto 1 2%
Muy alto 1 2%
Total 47 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Muy alto; 2% Muy bajo;

Alto; 2%

Promedio; Bajo; 38%

47%

B Muy bajo HBajo & Promedio [ Alto M Muy alto

Figura 3. Nivel de Preferencias del Estilo Competidor

Fuente: Resultados del instrumento
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En la tabla 11 y figura 3 se observa, los resultados obtenidos
sobre las preferencias con respecto a los niveles en la dimension del
estilo de manejo de conflictos competidor en 47 profesionales entre
directivos y docentes, de los cuales se observa que en un 47% del total
de la muestra utiliza cada uno los estilos de manejo de conflictos en un
nivel promedio; el 38 % utiliza un nivel bajo; el 11% de la muestra
utiliza en un nivel muy bajo; un 2% utilizan en un nivel alto y de igual

manera un 2% utiliza este estilo en un nivel muy alto.

Presentacion de los resultados sobre el nivel de preferencia

del estilo de manejo de conflictos colaborador:

Tabla 12

Nivel de Preferencias del Estilo Colaborador
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 10 21 %
Bajo 10 21 %
Promedio 21 45 %
Alto 4 9%
Muy alto 2 4 %
Total 47 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Muy alto; 4% Muy bajo;

Alto; 9%
21%

\

/ Bajo; 21%
Promedio;
45%

B Muy bajo ® Bajo & Promedio Alto H Muy alto

Figura 4. Nivel de Preferencias del Estilo Colaborador

Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 12 y figura 4, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos colaborador en 47 directivos y docentes, de los
cuales se observa que el 45% del total de la muestra, utiliza cada uno
de los estilos de manejo de conflictos en un nivel promedio; el 21 %
utiliza un nivel muy bajo; asi como otro 21% de la muestra utiliza un
nivel bajo; un 9 % utiliza en un nivel alto y solo un 2% de la muestra

utiliza este estilo en un nivel muy alto.

Presentacion de los resultados sobre el nivel de preferencia

del estilo de manejo de conflictos compromiso:

Tabla 13

Nivel de Preferencias del Estilo Compromiso
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 11 23 %
Bajo 3 6 %
Promedio 30 65 %
Alto 1 2%
Muy alto 2 4 %
Total 47 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Alto; 2% _ Muy alto; 4% Muy bajo;

Bajo; 6%

Promedio;
65%

B Muy bajo HBajo & Promedio Alto H Muy alto

Figura 5. Nivel de Preferencias del Estilo Compromiso
Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 13 y figura 5, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos compromiso en 47 directivos y docentes, de los
cuales se observa que el 65% del total de la muestra utiliza este estilo
en un nivel promedio; el 23 % utiliza en un nivel muy bajo; 6 % de la
muestra presentan un nivel bajo; un 4 % utiliza en un nivel muy alto y

un 2% de la muestra utiliza este estilo en un nivel alto.

Presentacion de los resultados sobre el nivel de preferencia

del estilo de manejo de conflictos evasivo:

Tabla 14

Nivel de Preferencias del Estilo Evasivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 9 19 %
Bajo 11 23 %
Promedio 17 37 %
Alto 9 19 %
Muy alto 1 2%
Total 47 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Muy alto; 2% Muy bajo;

Alto; 19% N

Bajo; 23%

Promedio;J
37%

B Muy bajo ®Bajo ®Promedio Alto ® Muy alto

Figura 6. Nivel de Preferencias del Estilo Evasivo

Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 14 y figura 6, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos evasivo en 47 directivos y docentes, de los
cuales se observa que el 37 % del total de la muestra utiliza este estilo
en un nivel promedio; el 23 % utiliza en un nivel muy bajo; 19 % de la
muestra utiliza en un nivel muy bajo; de igual manera, un 19 % utiliza
en un nivel alto y un 2% de la muestra utiliza este estilo en un nivel

muy alto.

Presentacion de los resultados sobre el nivel de preferencia

del estilo de manejo de conflictos complaciente:

Tabla 15

Nivel de Preferencias del Estilo Complaciente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 6 13 %
Bajo 8 17 %
Promedio 28 59 %
Alto 4 9%
Muy alto 1 2%
Total 47 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Muy alto; 2% Muy bajo;

Alto; 9% 13%

=

= Bajo; 17%

Promedio;
59%

B Muy bajo ®Bajo & Promedio Alto H Muy alto

Figura 7. Nivel de Preferencias del Estilo Complaciente
Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 15 y figura 7, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos complaciente en 47 directivos y docentes, de
los cuales se observa que el 59 % del total de la muestra, utiliza este
estilo en un nivel promedio; el 17 % utiliza en un nivel bajo; 13 % de
la muestra presentan un nivel muy bajo; de igual manera, un 9 % utiliza

en un nivel alto y un 2% de la muestra utiliza este estilo en un nivel

muy alto.
4.1.3. Preferencias, segun sexo, en el uso de los estilos de manejo de
conflictos

Presentacion de los resultados, segun sexo, sobre el nivel de

preferencia del estilo de manejo de conflictos competidor:

Tabla 16
Nivel de Preferencias del Estilo Competidor segun Sexo

Masculino Femenino

Nivel Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 3 14 % 2 8 %
Bajo 7 33% 11 42 %
Promedio 9 43 % 13 50 %
Alto 1 5% 0 0%
Muy alto i 5% 0 0%
Total 21 100 % 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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H FEMENINO = MASCULINO

Figura 8. Nivel de Preferencia del Estilo Competidor segun Sexo.
Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 16 y figura 8, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos competidor en 21 directivos y docentes varones
y 26 directivos y docentes mujeres; de los cuales se observa que el 50
% de directivos y docentes mujeres utiliza este estilo en un nivel
promedio en comparacion con 43 % de varones; 42 % de docentes
mujeres utiliza en un nivel bajo, frente a un 33 % de docentes varones;
de igual manera, un 14 % de docente varones utiliza este estilo en un
nivel muy bajo en comparacion de un 8% de mujeres; asi mismo un 5
% de varones utiliza este estilo en un nivel alto y muy alto, mientras

gue no se tiene docentes mujeres con este estilo en dichos niveles.
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Presentacion de los resultados, segin sexo, sobre el nivel de

preferencia del estilo de manejo de conflictos colaborador:

Tabla 17

Nivel de Preferencia del Estilo Colaborador segin Sexo
Masculino Femenino

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 7 33 % 3 11%

Bajo 4 19 % 6 23 %

Promedio 7/ 33% 14 54 %

Alto 2 10 % 2 8 %

Muy alto 1 5% 1 4%

Total 21 100 % 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de preferencia

Muy alto 5%
Alto
Promedio
Bajo

= 11%
33%

40% 50% 60%

Muy bajo

20% 30%
Porcentaje

0% 10%

¥ FEMENINO = MASCULINO

Figura 9. Nivel de Preferencia del Estilo Colaborador segiin Sexo

Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 17 y figura 9, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos colaborador en 21 directivos y docentes
varones y 26 directivos y docentes mujeres; de los cuales se observa
que el 54 % de mujeres utiliza este estilo en un nivel promedio en
comparacion con 33 % de varones; 23 % de docentes mujeres utiliza
en un nivel bajo, frente aun 19 % de docentes varones; de igual manera,
un 33 % de docente varones utiliza este estilo en un nivel muy bajo en
comparacion de un 11% de mujeres; asi mismo un 10 % de varones
utiliza este estilo en un nivel alto, mientras que se tiene a un 8% de
mujeres; finalmente, en una tendencia muy alta se tiene a un 5% de

varones frente a un 4% de mujeres.

Presentacion de los resultados, segun sexo, sobre el nivel de

preferencia del estilo de manejo de conflictos compromiso:

Tabla 18

Nivel de preferencia del Estilo Compromiso segin Sexo

Masculino Femenino

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 6 29 % 5 19 %
Baja 0 0% 3 12 %
Promedio 13 61 % 1.7 65 %
Alto 1 5% 0 0%
Muy alto 1 5% 1 4%
Total 21 100 % 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10. Nivel de Preferencia del Estilo Compromiso seglin Sexo

Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 18 y figura 10, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos compromiso en 21 directivos y docentes
varones y 26 directivos y docentes mujeres; de los cuales se observa
que el 65 % de mujeres utiliza este estilo en un nivel promedio en
comparacion con 61 % de varones; 29 % de docentes varones utiliza
este estilo en un nivel muy bajo, frente a un 19 % de docentes mujeres;
de igual manera, un 12 % de docentes mujeres utiliza este estilo en un
nivel bajo y no se tienen docentes varones en un nivel bajo; asi mismo,
un 5 % de varones utiliza este estilo en un nivel alto, mientras no se
tienen cifras en cuanto a docentes mujeres; finalmente, en una
tendencia muy alta se tiene a un 5% de varones frente a un 4% de

mujeres.
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Presentacion de los resultados, segun sexo, sobre el nivel de
preferencia del estilo de manejo de conflictos evasivo:

Tabla 19
Nivel de Preferencia del Estilo Evasivo segun Sexo
Masculino Femenino

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 14 % 6 23 %
Bajo 6 29 % 5 19 %
Promedio 8 38 % 9 35%
Alto 3 14 % 6 23 %
Muy alto 1 5% 0 0%
Total 21 100 % 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11. Nivel de preferencia del Estilo Evasivo segin Sexo

Fuente: Resultados del instrumento

68



Se observa en la tabla 19 y figura 11, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos evasivo en 21 directivos y docentes varones y
26 directivos y docentes mujeres; de los cuales observa que el 35 % de
docentes mujeres utiliza este estilo en un nivel promedio en
comparacion con 38 % de varones; 23 % de docentes mujeres utiliza
este estilo en un nivel muy bajo, frente a un 3 % de docentes varones;
de igual manera, un 29 % de docente varones utiliza este estilo un nivel
bajo, frente a un 19% de mujeres; asi mismo un 23 % de docentes
mujeres utiliza este estilo en un nivel alto en comparacion a un 14% de
varones; finalmente, en una tendencia muy alta se tiene a un 5% de

varones y no se tiene docentes mujeres en este nivel muy alto.

Presentacion de los resultados, segun sexo, sobre el nivel de

preferencia del estilo de manejo de conflictos complaciente:

Tabla 20
Nivel de Preferencia del Estilo Complaciente segun Sexo
Masculino Femenino

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 14 % 3 12 %
Bajo 3 14 % 5 19 %
Promedio 151 53 % 17 65 %
Alto 3 14 % 1 4 %
Muy alto il 5% 0 0%
Total 21 100 % 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 20 y figura 12, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos complaciente en 21 directivos y docentes
varones y 26 directivos y docentes mujeres; de los cuales se observa
que el 65 % de docentes mujeres utiliza este estilo en un nivel promedio
en comparacion con 53 % de varones; 19 % de docentes mujeres
utiliza este estilo en un nivel bajo, frente a un 14 % de docentes
varones; de igual manera, un 14 % de docente varones utiliza este estilo
un nivel muy bajo, frente a un 12 % de mujeres; de igual manera, un
14 % de docentes varones utiliza este estilo en un nivel alto, en
comparacién con un 4% de mujeres; finalmente, en una tendencia muy
alta se tiene a un 5% de varones y no se tiene docentes mujeres con

puntuacion muy alta.
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4.1.4. Preferencias, segun condicion laboral, en el uso de los estilos de

manejo de conflictos

Presentacion de los resultados, segin condicion laboral, sobre el

nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos competidor:

Tabla 21
Nivel de Preferencia del Estilo Competidor segin Condicién
Laboral

Nombrado Contratado
Nivel Frecuencia  Porcentaje = Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 2 12 % 3 10 %
Bajo 6 35% 12 40 %
Promedio 8 47 % 14 47 %
Alto 1 6 % 0 0%
Muy alto 0 0% 1 3%
Total 17 100 % 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13. Nivel de Preferencia del Estilo Competidor segun
Condicion Laboral

Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 21 y figura 13, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos competidor de 17 directivos y docentes
nombrados y 30 docentes contratados, de los cuales se observa que; el
47 % de docentes nombrados utiliza este estilo en un nivel promedio,
este porcentaje también, es igual en los docentes contratados; 40 % de
docentes contratados utiliza este estilo en un nivel bajo, frente a un
35 % de docentes nombrados; de igual manera, un 12 % de docentes
nombrados utiliza este estilo un nivel muy bajo, frente a un 10 % de
docentes contratados; de igual manera, un 6 % de docentes nombrados
utiliza este estilo en un nivel alto, y no se tiene cifras en los docentes
contratados en este nivel; finalmente, en una tendencia muy alta se
tiene a un 3% de docentes contratados Yy no se tiene docentes

nombrados en este estilo con puntuacion muy alta.

Presentacion de los resultados, segun condicion laboral, sobre
el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos colaborador:

Tabla 22

Nivel de Preferencia del Estilo Colaborador segin Condicion

laboral

Nombrado Contratado

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 4 24 % 6 20 %
Bajo 3 18 % 7 23 %
Promedio 7 40 % 14 47 %
Alto 2 12 % 2 7%
Muy alto il 6 % 1 3%
Total 57 100 % 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 22 y figura 14, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos colaborador de 17 directivos y docentes
nombrados y 30 docentes contratados, de los cuales se observa que; el
47 % de docentes contratados utiliza este estilo en un nivel promedio
frente al 40% de docentes nombrados ; 23 % de docentes contratados
utiliza este estilo en un nivel bajo, frente a un 18 % de docentes
nombrados; de igual manera, un 24 % de docentes nombrados utiliza
este estilo un nivel muy bajo, frente a un 20 % de docentes contratados;
de igual manera, un 12 % de docentes nombrados utiliza este estilo en
un nivel alto, frente a un 7% de docentes contratados; finalmente, en
una tendencia muy alta se tiene a un 6% de docentes nombrados en

comparacién con un 3% de docentes contratados.
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Presentacion de los resultados, segun condicion laboral,
sobre el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos

COMpromiso:

Tabla 23

Nivel de Preferencia del Estilo Compromiso segin Condicion

Laboral

Nombrado Contratado

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 18 % 8 27 %
Bajo 2 12 % 1 3%
Promedio 12 70 % 18 60 %
Alto 0 0% 1 3%
Muy alto 0 0% 2 7%
Total 17 100 % 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15. Nivel de Preferencia del Estilo Compromiso segun
Condicion Laboral

Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 23 y figura 15, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos compromiso de 17 directivos y docentes
nombrados y 30 docentes contratados, de los cuales se observa que; el
70 % de docentes nombrados utiliza este estilo en un nivel promedio
frente al 60% de docentes contratados; 27 % de docentes contratados
utiliza este estilo en un nivel muy bajo, frente a un 18 % de docentes
nombrados; de igual manera, el 12 % de docentes nombrados utiliza
este estilo un nivel bajo, frente a un 3 % de docentes contratados; de
igual manera, un 3 % de docentes contratados utiliza este estilo en un
nivel alto, y no se observa ningn docente nombrado en este nivel ;
finalmente, en una tendencia muy alta se tiene a un 7% de docentes
contratados y no se tiene docentes nombrados en este estilo con

puntuacion muy alta.

Presentacion de los resultados, segun condicion laboral, sobre

el nivel de preferencia del estilo de manejo de conflictos evasivo:

Tabla 24
Nivel de Preferencia del Estilo Evasivo segin Condicion Laboral

Nombrado Contratado

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 4 24 % 5 17 %
Bajo 5 29 % 6 20 %
Promedio 7 41 % 10 33%
Alto 1 6 % 8 27 %
Muy alto 0 0% 1 3%
Total 17 100 % 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 24 y figura 16, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos evasivo en 47 directivos y docentes, segun
condicion laboral, de los cuales se observa que el 41 % de docentes
nombrados utiliza este estilo en un nivel promedio frente al 33 % de
docentes contratados; 29 % de docentes nombrados utiliza este estilo
en un nivel bajo, frente a un 20 % de docentes contratados; asimismo,
un 24 % de docentes nombrados utiliza este estilo un nivel muy bajo,
frente a un 17 % de docentes contratados; de igual manera, un 27 %
de docentes contratados utiliza este estilo en un nivel alto, frente a un
6% de docentes nombrados; finalmente, en una tendencia muy alta, en
este estilo, se tiene a un 3% de docentes contratados y no se tiene

docentes nombrados con puntuacion muy alta.
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Presentacion de los resultados, segun condicién laboral, sobre

el nivel de preferencia del

complaciente:

estilo de manejo de conflictos

Tabla 25

Nivel de Preferencia del Estilo Complaciente segin Condicion

Laboral

Nombrado Contratado

Nivel Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 18 % 3 10 %
Bajo 3 18 % 5 17 %
Promedio 10 58 % 18 60 %
Alto 1 6 % 3 10 %
Muy alto 0 0% 1 3%
Total 17 100 % 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Resultados del instrumento
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Se observa en la tabla 25 y figura 17, los resultados obtenidos
sobre las preferencias en el uso de los niveles en la dimension del estilo
de manejo de conflictos complaciente de 17 directivos y docentes
nombrados y 30 docentes contratados, de los cuales se observa que; el
60 % de docentes contratados utiliza este estilo en un nivel promedio,
frente al 58 % de docentes nombrados; 18 % de docentes nombrados
utiliza este estilo en un nivel bajo, frente a un 17 % de docentes
contratados; de igual manera, un 18 % de docentes nombrados utiliza
este estilo un nivel muy bajo, frente a un 10 % de docentes contratados;
asimismo, un 10 % de docentes contratados utiliza este estilo en un
nivel alto, frente a un 6% de docentes nombrados; finalmente, en una
tendencia muy alta, en este estilo, se tiene a un 3% de docentes

contratados y no se tiene docentes nombrados con puntuacién muy alta.

4.1.5. Predominancia en el uso de los Estilos de Manejo de Conflictos

Distribucion de la sumatoria de frecuencias y porcentajes de
los estilos de manejo de conflictos de los docentes y directivos con

estilos de manejo de conflictos definidos.

Tabla 26

Nivel de Predominancia de los Estilos de Manejo de Conflictos
Estilos de manejo Frecuencias i
de conflictos Alto Muy alto Total Porcentaje
Competidor i 1 2 8 %
Colaborador 4 2 6 23 %
Compromiso 1 2 3 12 %
Evasivo 9 1 10 38 %
Complaciente 4 1 5 19 %
Total 19 7 26 100 %

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 18. Nivel de Predominancia de los Estilos de Manejo de
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Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 26 y figura 18, los resultados obtenidos
a partir de la cantidad de directivos y docentes que alcanzaron los
niveles de predominancia en cada uno de los estilo de manejo de
conflictos, de los cuales se observa que; del total de estos
profesionales con estilos de manejo de conflictos definidos ; el 38 %
de estos, utilizan el estilo de manejo de conflictos evasivo; 23 % de
directivos y docentes, utilizan el estilo de manejo de conflictos
colaborador; el 19 % de directivos y docentes, con puntuaciones
superiores a la media, utilizan el estilo de manejo de conflictos
complaciente; asimismo, un 12 % utiliza el estilo compromiso; y solo
un 8% de directivos y docentes que alcanzaron puntuaciones altas y

muy altas utilizan el estilo de manejo de conflictos competidor.
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4.1.6. Predominancia segun sexo, de los Estilos de Manejo de Conflictos

Distribucion de la sumatoria de frecuencias y porcentajes
segun sexo, de los directivos y docentes con estilo estilos de manejo

de conflictos definidos.

Tabla 27
Predominancia segun sexo, de los Estilos de Manejo de Conflictos
Estilos de Masculino Femenino
manejo 5
de conflictos  recyencias porcentaje  frecuencias porcentaje
Competidor 2 13% 0 0%
Colaborador 3 20% 3 27%
Compromiso 2 13% 1 9%
Evasivo 4 27% 6 55%
Complaciente 4 27% 1 9%
Total 15 100% 11 100%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19. Predominancia, segin sexo en los Estilos de Manejo de
Conflictos

Fuente: Resultados del instrumento

80



Se observa en la tabla 27 y figura 19, los resultados obtenidos
a partir de la cantidad de directivos y docentes, segiin sexo, que
alcanzaron los niveles de predominancia en cada uno de los estilo de
manejo de conflictos, de los cuales se observa que el 55 % de
directivos y docentes mujeres utilizan el estilo de manejo de
conflictos evasivo, en comparacion con el 27 % de directivos y
docentes varones; 13 % de directivos y docentes varones utilizan el
estilo compromiso, frente al 9% de directivos y docentes mujeres; 20
% de directivos y docentes varones utilizan el estilo de manejo de
conflictos colaborador; frente al 27 % de directivo y docentes mujeres;
el 13% de directivos y docentes varones utiliza el estilo competidor y
no se tiene directivos y docentes mujeres con estilo competidor;
finalmente el 27% de directivos y docentes varones utiliza el estilo de
manejo de conflictos complaciente frente a un 9% de directivos y

docentes mujeres.

4.1.7. Predominancia segun Condicion Laboral, de los Estilos de Manegjo

de Conflictos

Distribucion de la sumatoria de frecuencias y porcentajes
segun condicion laboral, de los directivos y docentes con estilo estilos
de manejo de conflictos definidos.

Tabla 28

Predominancia segun condicion laboral, de los Estilos de Manejo
de Conflictos

Estilos de Nombrado Contratado
rgj ngnofl ictos i . et :
frecuencias porcentaje frecuencias porcentaje
Competidor 1 17% 1 5%
Colaborador 3 49% 3 15%
Compromiso 0 0% 3 15%
Evasivo 1 17% 9 45%
Complaciente 1 17% 4 20%
Total 6 100% 20 100%
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Fuente: Resultados del instrumento

Se observa en la tabla 28 y figura 20, los resultados obtenidos
a partir de la cantidad de directivos y docentes, segun condicion
laboral, que alcanzaron los niveles de predominancia en cada uno de
los estilo de manejo de conflictos, de los cuales se observa que el 45
% de docentes contratados utilizan el estilo de manejo de conflictos
evasivo, en comparacion con el 17 % de directivos y docentes
nombrados; 20 % de docentes contratados utilizan el estilo
complaciente, frente al 17% de directivos y docentes nombrados; 15
% de docentes contratados utilizan el estilo de manejo de conflictos
compromiso; Yy no se tiene directivos y docentes nombrados con estilo
compromiso; de igual modo 49 % de directivos y docentes nombrados
utiliza el estilo colaborador, frente a un 15% de docentes contratados;
finalmente el 17% de directivos y docentes nombrados utiliza el estilo
de manejo competidor, frente a un 5% de docentes contratados.
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4.2 Prueba de hipotesis

Para comprobar la hipotesis planteada, o el estilo de manejo de
conflictos mas predominante, observamos los resultados obtenidos, en cuanto
a la tendencia en el uso habitual de cada uno de los estilos de manejo de
conflictos en los directivos y docentes que se encuentran por encima de la
puntuacién promedio alcanzado. Para ello, nos remitimos a la observacion y
analisis de cada uno de las tablas desde la presentaciéon de los niveles de
preferencia en cada uno de los estilos de manejo de conflictos hasta la
presentacion de la tabla 26 y figura 18 sobre la predominancia en el uso de
estilos de manejo de conflictos, en donde se observa que el 38% de docentes
y directivos, utiliza el estilo evasivo; luego el 23% de estos utiliza el estilo
colaborador; el 19 % utilizan el estilo de manejo de conflictos complaciente;
un 12 % utiliza el estilo compromiso; y un 8% de directivos y docentes que
alcanzaron puntuaciones altas y muy altas utilizan el estilo de manejo de

conflictos competidor.
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ASERTIVIDAD
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Figura 21. Distribucion Porcentual de los Estilos de Manejo de
Conflictos

Fuente: Resultados del instrumento
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En consecuencia, el estilo de manejo de conflictos mas predominante
en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA
de la provincia de Tayacaja es el evasivo, comprobandose la hipotesis

planteada en la investigacion.

4.3 Discusion de resultados

La investigacion se inicio a partir del planteamiento de la hipdtesis el
cual fue que, el estilo de manejo de conflictos méas predominante en directivos
y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la provincia de
Tayacaja- Huancavelica es el evasivo. Esta hipdtesis ha sido confirmada de
acuerdo con el analisis de los resultados en cada uno de los estilos de manejo
de conflictos. Al tener este estilo como preferente o dominante sobre los otros,
implica que el directivo o docente no es asertivo en el manejo de la
comunicacidn, entre ellas la habilidad de escucha, el uso e interpretacion de
la comunicacion no verbal, el manejo de la diversidad y pluriculturalidad
entre los colegas de trabajo e incluso, el manejo de la ética; pudiendo la
persona, en consecuencia, optar por una actuacion de esquiva frente a los
conflictos laborales. De igual manera, con este estilo de manejo de conflictos
se demuestra que la persona no es colaborativa al momento de enfrentar un
conflicto, es decir, no busca una solucion de manera inmediata a sus intereses
ni a los intereses de la otra persona. El uso frecuente del estilo evasivo
generalmente va a resultar perjudicial para los intereses del grupo; pues esta,
como unidad sistémica, se quiere 0 se necesita que todos sus integrantes
asuman responsabilidades y compromisos en beneficio de la Institucion

Educativa.

Es importante aclarar que, para identificar la predominancia en el uso
de cada uno de los estilos de manejo de conflictos, se ha realizado el analisis
de los datos de la muestra considerando las puntuaciones obtenidas por
encima de los rangos de la media o promedio, es decir, directivos y docentes
con estilos de manejo de conflictos definidos y que usualmente acttian en base
a estos estilos, a la hora de enfrentar los conflictos interpersonales en sus

centros laborales.
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Luego de realizar la prueba hipotesis a partir de los resultados
obtenidos, se procedid con el anélisis comparativo con las investigaciones
presentadas en los antecedentes con el propoésito de contrastar los resultados

obtenidos a los cuales se llegaron en la presente investigacion:

1. Con respecto al estudio realizado por Zubia (2019) sobre la inteligencia
emocional y su relacién con la resolucion de conflictos en docentes; en una
muestra de 33 docentes. Una de las principales conclusiones a los cuales
arrib6 fue que en la resolucion de conflictos se pudo determinar que el
estilo competitivo sobresale sobre los otros. En ese sentido, si bien no
coinciden con los resultados obtenidos en la presente, demuestra la
necesidad y la importancia del desarrollo de la inteligencia emocional para
fortalecer el uso de los otros estilos, ya que, repercute directamente en las

relaciones interpersonales.

2. Sobre el estudio realizado por Sebastian (2017) en cuanto busco la relacion
entre la inteligencia emocional y los estilos de manejo de conflictos en una
muestra de 105 docentes, una de las principales conclusiones a las que
arribé fue que existe una relacion directa, pero muy débil entre la
inteligencia emocional y el estilo de manejo de conflictos evasivo en los
docentes de las Instituciones Educativas publicas de la RED 9, UGEL 6,
Vitarte, Lima. Los resultados de estos estudios coinciden con la
investigacion realizada, pues, nos dice que es necesario fortalecer
competencias socioemocionales en los docente y directivos para potenciar

la dinamica del trabajo en equipo.

3. Con respecto al estudio realizado por Mena (2017) sobre el Rol del
Director en la gestion de conflictos dentro del Marco del Buen Desempefio
del Directivo, los resultados son coincidentes con la hipotesis planteada en
el presente estudio, pues en aquella investigacion se concluyo que los
directivos no tienen el suficiente dominio de conocimientos basicos para

una gestion eficiente en el manejo de conflictos dentro del Marco del Buen
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Desempefio Directivo. Por lo que se puede colegir que existe un limitado
desarrollo de competencias relacionados con el manejo eficiente y

productivo de los conflictos al interior de las Instituciones Educativas.

. En lo referente al estudio realizado por Coromac (2014) sobre estrategias
de asertividad para la transformacion del conflicto en el aula. Las
principales conclusiones a las cuales llegé fueron que el tono de voz
adecuado, la capacidad de escucha y el uso adecuadas estrategias de
asertividad son herramientas de comunicacion importantes en situaciones
de conflicto. Estos resultados, también son concordantes con el presente
estudio ya que, la asertividad es una habilidad poco desarrollada en las

personas con estilo de manejo de conflictos evasivo.

. Con respecto al estudio realizado por Flores (2014) sobre la comunicacion
interpersonal y resolucion de conflictos en 85 docentes y directivos de
Instituciones Educativas Emblematicas de la UGEL Huancayo; los
resultados también coinciden ya que, en dicha investigacion se
encontraron una correlacion, positiva aunque baja, entre la dimension
receptividad a la informaciéon y el estilo de manejo de conflictos evasivo,
esto se entiende, ya que, las personas con este estilo de manejo de
conflictos tienden a justificar o a aplazar los conflictos debido al limitado
desarrollo de competencias relacionados con la comunicacion

interpersonal, especificamente la capacidad de escucha.
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CONCLUSIONES

Existe una predominancia a utilizar el estilo de manejo de conflictos evasivo en
los directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja — Huancavelica. En cuanto a las habilidades
socioemocionales, esto nos indica que dichos directivos y docentes son poco
asertivos en el manejo de la comunicacion, tales como la capacidad de escucha, la
comunicacion no verbal, de igual manera, demuestran poca cooperacién para el

tratamiento de los conflictos.

Existe un nivel de preferencia promedio al utilizar el estilo de manejo de conflictos
competidor en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad
EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica. En cuanto a la variable sexo, se
tiene un 50% de directivos y docentes mujeres frente a un 43% de varones; con
respecto a la variable condicién laboral, tanto en directivos como en docentes, se

observa como resultado, 47% con niveles de preferencia promedio.

Existe un nivel de preferencia promedio al utilizar el estilo de manejo de conflictos
colaborador en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas
modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica. Con respecto a la
variable sexo se tiene un 54% de directivos y docentes mujeres frente a un 33%
de varones; en lo referente a la variable condicion laboral, se tiene 47% de
docentes contratados frente a un 40% de directivos y docentes nombrados.

Existe un nivel de preferencia promedio al utilizar el estilo de manejo de conflictos
compromiso en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas
modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica. Respecto a la
variable sexo, se observa un 65% de directivos y docentes mujeres, frente a un
61% de directivos y docentes varones; en cuanto a la variable condicion laboral,
se muestra un 60% de docentes contratados frente a un 70% de directivos y
docentes nombrados.

87



Existe un nivel de preferencia promedio al utilizar el estilo de manejo de conflictos
evasivo en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad
EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica. En cuanto a la variable sexo, se
tiene un 35% de directivos y docentes mujeres frente a un 38% de varones; en lo
referente a la variable condicion laboral, se tiene 33% de docentes contratados
frente a un 41% de directivos y docentes nombrados.

Existe un nivel de preferencia promedio al utilizar el estilo de manejo de conflictos
complaciente en los directivos y docentes de las Instituciones Educativas
modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica. Respecto a la
variable sexo, se tiene un 65% de directivos y docentes mujeres frente a un 53%
de varones; en cuanto a la variable condicion laboral, se observa 60% de docentes

contratados frente a un 58% de directivos y docentes nombrados.
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RECOMENDACIONES

1. Los directivos y docentes de las Instituciones Educativas modalidad EBA de
la provincia de Tayacaja — Huancavelica, deben recibir capacitacion en
competencias socioemocionales sobre temas relacionados con asertividad,
manejo de la comunicacién, entre ellas la capacidad de escucha, asi como el

manejo de la diversidad y pluriculturalidad en diversos contextos y situaciones.

2. Las Instituciones Educativas modalidad EBA deben contar, por lo menos, con
profesionales psicélogos itinerantes, ya que el desarrollo de competencias
socioemocionales en directivos y docentes son necesidades y demandas
urgentes, para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva, la cooperacion y
el apoyo para un buen desempefio del trabajo en equipo, asi como para el logro

de aprendizajes de calidad de los estudiantes.

3. Los miembros responsables del CONEI, asi como, los directivos en las
Instituciones Educativas deben reorientar su mirada sobre las nuevas formas
de ver y entender los conflictos como oportunidades desarrollo y mejora para
todos, pues todavia se mantiene la idea, entre los profesionales de la educacion,
que los conflictos son negativos para las relaciones humanas y las

organizaciones.
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Apéndice A

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Manejo de conflictos en directivos y docentes de Instituciones Educativas modalidad EBA de la provincia de Tayacaja — Huancavelica.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Identificar el nivel de
preferencia del estilo de manejo de
conflictos competidor en directivos y
docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la

provincia de Tayacaja -
Huancavelica.
b. Identificar el nivel de

preferencia del estilo de manejo de
conflictos colaborador en directivos y
docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja -
Huancavelica.

C. Identificar el nivel de
preferencia del estilo de manejo de
conflictos compromiso en directivos

provincia de Tayacaja,
Huancavelica es el evasivo.

e Competidor
Colaborador
Compromiso
Evasivo
Complaciente

Variables de
control:
- Sexo

- Condicion laboral

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODO
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL: | VARIABLE DE | TIPO DE INVESTIGACION
¢Cudl es el estilo de manejo de | Determinar el estilo de manejo |El estilo de manejo de | INVESTIGACION: | - Bésica
conflictos mas predominante | conflictos mas predominante en | conflictos ~ mas Markid de | NIVEL DE INVESTIGACION
en directivos y docentes de las | directivos y docentes de las | predominante en directivos ] - Descrintivo
Instituciones Educativas | Instituciones Educativas modalidad |y  docentes de  las | conflictos escrip
modalidad EBA de la provincia | EBA de la provincia de Tayacaja - | Instituciones  Educativas | _ METODO
de Tayacaja - Huancavelica? Huancavelica. modalidad EBA de la | Dimensiones: - Descriptivo

DISENO DE INVESTIGACION
Descriptivo simple

Esquema:

M—— O

Donde:

M = Muestra

O = Observacion de la variable
Manejo de Conflictos

Poblacién: 12 directores y 42
docentes de IIEE modalidad EBA
de la provincia de Tayacaja.
Muestra: 10 directores y 38
docentes ente damas y varones
Muestreo:

Probabilistico simple

TECNICAS:
- Observacion indirecta
- Técnica psicométrica.




y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja -
Huancavelica.

Identificar el  nivel de
preferencia del estilo de manejo de
conflictos evasivo en directivos vy
docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja -
Huancavelica.

Identificar el  nivel de
preferencia del estilo de manejo de
conflictos complaciente en directivos
y docentes de las Instituciones
Educativas modalidad EBA de la
provincia de Tayacaja -
Huancavelica.




Apéndice B
Istrumemento de investigacion

INSTRUMENTO THOMAS Y KILMANN tki

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE MANEJO DE CONFLICTOS
INFORMACION GEMERAL:

CRE: HIAMGMCAVEL ICA LIEEL- SURCLIBAMEA] | |TAYACAL | )
HIVEL: BASICO | | HMTERRZOID | } OOERNLE T | }
CARGO: Diire o a]) i Dioste b | ]

COMDICION LABORAL- Hombrado [ ) Contralado [ )

EXFPERIEMCIA 1as afios 5 a 10 afios 10 a 20 afios 20 afice & mas
EM ARNOS: { ) { ) { ) it}
SEX: Maszculing { 1 Femenino [ )
NS TR LOTOMN ES:

Estimadn Docsirhs: £ OOk i a0, enooi Drard wa sens e afl reeodiormss aoenca die b Torssg & pen sa O
dibuar ouando sus deseos o aat S ran S die obra pereia. AOdvies redpandr i i A Lt n IF
Sl Elad SR USSR denilro d S SE iR Asbarel F Delsl fabor Ul o fi dnislen rispuetiat adacu sl
o inadecuadas, B recpueshd oomeaa et 20uells g desoribsr tu Toema de acbuar fresbe o los comflicbos

Log recholtadon O afle cuetlionaks so0 andnimos ¢ astrictamen te ooafidenciales v & MnEes Casd
Accetibde & oTres.

Por Taete, baa Cada alinseCede oo bdsd osasanie v dadda gud ascala disor B i por G [ormia o St o
dituaf ahe wn determsado oon fichs Ebaral.

1 2 3 4
[ [T T Elgunas violds Fif oot i Do el 1 L Hampid

REACTR'OS 1 |Z |3 |4
ANtes e abormias oo pUNtos en kos Que estamos &N desacuerdo, ponga
endasis en as que sl estamos die Sser oo,
Traba de enconirar wna salucion mes de algan modo Sea Conwenl ente
paaira 2 bz
Usuabmente soy firme en lo oue penso ¥ irato de owe =& curmpla o gue
yo planteo.
Sulo sacrficar mis desens por satsfacer los desecs de |3 otra persona.
Busto rkterviements ayuda de B ofra persona, para sncoevbrar una
solUCion.
Trata de ewitar situad omees condlictivas que me resulten desagradables.

B2 |%

# R (E) B




Trata de hiacer que mi podicion prevaleToa cuando penso oue tenga la
razoin.

Busco posponer B soluckdn del problema hasta gue hava tenida tiempo
para pensario bien.

Cedo en iE,L-—'lIH punics deld conficto a cambio de abros.

Usuadmente sov firme en lo que pienso v trato gue s2 cumpla o que yo
planteo.

ii

Suel ser muy decidictd en lograr que mi posickan prevalezca.

¥

Le digo mis ideas y ke pregunto &5 suyas.

i3

Oejo que conserve aigo de su punto de vista, 5l @ persona me deja
conservar alga de ka mia.

Trata de hiacer b nescesarka para evitar mas contlicios

Trata de no herir los sentimientos de @ ofra psrsona.

Argumenio y frato de convencer 3 @ ofra persona acerca de bhos
bsesnieficicss de mil pasiclon

i7

Busto posponer B solscion del problenra hasta gue haya tenldo tiempso
para pensario bien.

Trata de resalver nuestras diferencias de forma inmediata.

Trato de encantrar una combinacidn justa de ganancias y pérdidas para
amibos.

Siempre prefiero una discusion directa y abierta del problema.

EE

Trato de encontrar una posicidn intermenia entre b de & yla mia.

(o

Hay ofasiones en gue dejo que obros asman la responsabibdad o
Iindciativa para solucionar &l probilema.

5l |a posickan de |a otra persona es muy importante para &, e dejo
satisfacer sus desens.

Trata de demostrarke a2 Kgka y los beneficios de mi posician.

m 1 hora dieresolver 8l problema fratode ser corsiderada oon bos puhos
o wista y deseos de la obra persona.

Fro@pongo una sodsckin intenmedia.

Eviin tommar posiciones oue puedan generar contnowersia.

Suilo buscar b ayuda del oiro para soluclonas & problema.

Proscure nio hessrir bies ssntbmientos de [ oira persona.

E EEEIR B |El =

Sucle compartic el probbema con B oira DeTsOna, GaR a5l poder
soducionarlo.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Comed & donds b diviar una vz hayd esulio ¢ cusstionamio: §ucaoenid S amail ool

whals app: 568 TH W39

y




Apéndice C
Ficha de calificacion del instrumento

INSTRUMENTO THOMAS Y KILMANN tki

O

FICHA DE CALIFICACION DEL INSTRUMENTO

PUNTUCION GENERAL ALCANZADA
= p RANGD DE
DIMENSION M® DE PREGUNTA | PUNTUACION MARCADA | TOTAL \{AL ORES
COMPETIDOR (3, 7,10, 11, 16, 24)
COLABORADOR (& 12,18, 20, 28, 30
COMPROMISO (2,9,13, 19,21, 26)
EVASIVO (6, 5,14, 17,22, 1T
COMPLACIENTE (1,4,15 23, 25 20)
RANGO DE VALORES PARA LAS DIMENSIONES DEL
CUESTIONARIO TKI
NIVEL | CORPETIDOR | COLABORADOR | COMPROMIZD | EVASND | CORPLACIEMTE
Muy bajo (0, 11) (0, 13) (0, 14) (o, 14) (0, 13)
Bajo (12, 14 (14, 15) (15, 15) (15, 15) (14, 15)
promedio |  [15, 20) (16, 20] (16, 20) (16, 17) (16, 21)
alto (21, 22) (21, 21) (21, 21) [1E, 20) (22, 22)
My alto »=23 »=22 »= 22 »=21 »=23
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- L el . Feef E Fs. Feet E &, Feell E e, Feel E K. Prel. |
| WA Reaal Compeledor | Colaborador | Cemprims Evassin [T -TH PO
3z 1 1 3 1 3 2 E]
33 1 1 3 3 3 3 k]
34 1 1 3 3 3 1 2
35 1 z 3 3 3 3 E]
£ 2 2 3 3 3 3 3
37 1 1 3 3 3 3 3
38 2 1 3 1 3 3 3
33 2 1 2 1 3 3 3
&0 1 z 2 2 3 3 2
41 1 z 2 1 3 2 3
A2 1 z 3 2 3 3 rl
43 2 1 2 3 3 3 E]
a4 2 z 2 3 3 3 E]
45 1 1 2 1 1 3 Fl
5 2 z 2 3 1 3 E]
o7 2 z 2 2 1 3 3
48 1 z 3 1 1 2 3

Claves para la matriz de dates:

Se%0 1 masculing
2 fermening
1 nombrado

iCondicion laboral 2 Confratadio
1 ey bajo

Mival da preferencia de loz 2 bajo

estilos  de mamejo  de 3 promedio

conflictos 4 alto

5 v alio




Apéndice E
Constancia de aplicacion de instrumento de investigacion UGEL — Tayacaja

TAYRCAIR
\W’ O

!

UOEL TAVACALA

AQD BE LA WNVEREALZACION DY LA SAMME"

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL TAYACAJA, OTORGA LA PRESENTE CONSTANCIA
AL DOCENTE:

CONSTANCIA,

RUBEN DARIO ZEVALLOS BALDEON

Egresado de la Segunda Especialidad de la Universidad
Nacional de Huancavelica con mencidn en ANDRAGOGIA, quien ha aplicado el
instrumento de investigacion titulado: ESTILOS DE MANESO DE CONFLICTOS a
través de la via virtual como correos electrdnicos y whatsapp a docentes y
directivos de la modalidad Educacion Basica Alternativa EBA de la Unidad de
Gestidon Educativa Local de Tayacaja durante el mes de julio del presente afo.

Se extiende la presente constancia a solicitud delinteresado
y para los fines que estime por conveniente.

Pampas, 01 o setiembre del 2020

= A T T SR
Ue. MRAN MARLINE TINCCO GARCIA
Directors da Is Unidad de Geeidn Cdecatna Lacw
TATACAA

UL Tavavapa Gorntivassnto Lo Bolus o bhn vn be Prov s o com srguuaabdalad o ol bvsia™



Apéndice F
Constancia de aplicacion de instrumento de investigacion UGEL - Surcubamba

Lnoocon Repons de
Educscton Husntaesica

“ARO DE LA UMIVERSALIZACION DE LA SALLD™

EL QUE SUSCRIBE JEFE DE GESTION PEDAGOGICA DE LA
UGEL SURCUBAMBA OTORGA LA PRESENTE

CONSTANCIA

Otorgado a:
Lic, Rubén Dario ZEVALLOS BALDEON

El gue suscnbe, Lic Marco Antonio Taipe Sanchez, identficado con DNI
20096901 Jefe del drea de Gestion Pedagdgica de |a Unidad de Gestion Educativa
Local Surcubamba de la Direccidn Regional de Educacidn de Huancavelica; hace
conslar gque el profesional antes mencionado ha realizado la aplicacidn del
instrumento de investigacdn: CUESTIONARIO DE ESTILOS DE MANEJO DE
CONFLICTOS a los docentes y direclivos de [as Institucionss Educa$vas de
Educacidn Basica Allermativa (inicial, inlesmedio y avanzado), el cual ha sido
aplicado en el mes de julio del presante afio.

Por tanto, expido la presente constancia a pelicion del inleresado, afin que
sea uliizado en los fines que crea conveniente.

Surcubamba, 04 de seliembre del 2020




Apéndice G
Evidencias fotograficas

M Le envid el cusstionario resusltc. X 4 = X

& C & mailgoogle.com/mail/u/0/?tab=rmBogbl#inbox/FMfcgxwXCDmkXkg) InWSwZXxReZsnH ® » 0

= M Gmail Q Buscar en el correo electronico - e @ o

¢« BO T & 0 ¢& B PR 25de303 ¢ b
I- Redactar
H Le envio el cuestionario resuelto Reciides x LB B
[0 Recibidos 158
% Destacados Eleuterio Yance @ 7j0. 0201815 ¢ &
© Pospuestos para mi ~
»> Enviados H inglés~ > espafiol *  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x
B Borradores 12
v Més
| e
Meet E
B Iniciar una reunin s
INSTRUMENTO TKI...
B Unirte auna reunin @ 4
Hangouts
@) Ruben A Ruben Zevallos Baldeon <educaperu22@gmail.com= 27jul.20202205 Yy & !

para Eleuterio =

Muy agradecido maestro Eleuterio, que tenga Felices Fiestas Patrias. Cuidese mucho en estos tiempes de pandemia.

No hay chats recientes
Inicia uno nuevo Ellun,, 27 de jul. de 2020 a la(s) 19:15, Eleuterio Yance (eleuterioyancepalomino@gmail.com) escribié

2 9
H P Escribe aquf para buscar

M Cuestionario - educaperu22@gn X + = X
&« C & mailgoogle.com/mail/u/0/?tab=rm&ogbl#inbox/FMfcgxw)XCHHDQZMbgfrsHjVTWIRNGg ® T » e :
=] |V| Gmail Q en el correo electrénico v @ @

¢« B 0§ & 0 ¢& B 0de302 ¢ ¥
I— Redactar

Cuestionario ' Recibidos x b I

[0 Recibidos 158 Gt
W Destacados clemente cardenas © jue,30jul. 1407 Yr 4 i
@ Pospuestos Par cikg
% Enviados Ahi tiene lo requerido estimado colega.
B Borradores 12
v Mas
Meet [Mensaje acortado] Ver mensaje complsto

B Iniciar una reunion

B Unirte a una reunion ﬁ;‘,’_“'..;’.‘f.{‘:':‘_’.'.’:‘:.,‘.'...

Hangouts

[ ] INSTRUMENTO TKI...
~Ruh5n + W] '

No hay chats recientes.
Inicia uno nuevo Ruben Zevallos Baldeon <educaperu2?@gmail com= jue,30jul 18:04  v¢
para clemente «

Muy agradecido por su apoyo y colaboracién maestro Policarpo. Cuidese mucho <

29
H L Escribe aquf para buscar




M Instrumento de maneje de confll X + = x

< C @ mailgoogle.com/mail/u/0/7tab=rm&ogbH#inbox/FMfcgxwIXCOMbGKNXcXgStgtMHtCpTsz ® »Q :

= M Gmail Q. Buscar en el correo electronico -1 @ 553 i o

< o e 8 2 0 € B ®» 2600303 ¢ >
I- Redactar
O Recibid .. Instrumento de manejo de conflictos Recisidos x e B
ecibidos
J Destacados Valentina Orihuela Leén <szaorve@omall.com> @ un, 270U 1647 Ty .
@ Pospuestos para mi
> Enviados X inglés v > espafiol ¥ Traducir mensaje Desactivar para: inglés x
B Borradores 12
v Mas
Meet

B Iniciar una reunion

B Unirte a una reunién [ INSTRUMENTO TKI... '

Hangouts
@ Ruben + .
oy Ruben Zevallos Baldeon <educaperu22@gmail com= lun, 27jul. 2210 Y 4}
para Valentina ~
No hay chats recientes. Muy agradecido maestra Valentina, Que tenga Felices Fiestas Patrias. Cuidese mucho y cuide a su familia en estos tiempos de pandemia

Inicia uno nuevo

9
H P Escribe aqui para buscar

Ellun., 27 de jul. de 2020 a la(s) 16:47, Valentina Orihuela Ledn (saorive@gmail.com) escribié:

M Cuestionario de estilo de manejc X + = x

& C # mail.google.com/mail/u/0/7tab=rm&ogbk¥inbox/FMicgxwIXCFXTRGGhgKztgzzlhvmMgr T ® T

M Gmail Q,  Buscar en el correo electronico v ® ®

|-Rdt < 0 0 u = 0 & B B 21de303 ¢ >
egactar
O Reciidos b Cuestionario de estilo de manejo de conflictos Recibicos X B &2
% Destacados Martha Gloria Castillo Reyes <gloriagringa1969@gmail.com= @ mig, 9jul. 1745 Yy & i
© Pospuestos parsml
> Enviados Xy inglés ¥ > espafiol ¥  Traducir mensaje Desactivar para: inglés x
[ Borradores 12
v Mas ‘

it R e 1

Meet - =

B Iniciar una reunion

[0 INSTRUMENTO TKI...
EB  Unirte a una reunién 4

Hangouts
@ Ruben + Ruben Zevallos Baldeon <cducaperu22@omail com= mié, 29jul. 18:06 Yy 4

para Martha »

Maestra Gloria muy agradecido por su apoyo. Cuidese mucho y cuide a su familia en estos tiempos de pandemia

No hay chats recientes.
Inicia uno nuevo. El'mié., 29 de jul de 2020 a la(s) 17:45, Martha Gloria Castillo Reyes (gloriagringa1969 @gmail com) escribid

0 <

-
-
H KL Escribe aqui para buscar




x  + - x

&« c & web.whatsapp.com b g » o :
@ O B E } TPRuben Crispin Q @
a . : 27/7/2020
o = . Maestro le estoy enviando el cuestionario
- LlE gratias U1UIESUL ISILES S sLEs pauiEs
INSTRUMENTO TKI A.. ;
P ) -

Agradeciéndole su apoyo maestro.

[\‘ ;
wpan Terminando yo le envié ...
as "M 28/7/2020 2
s £ - Muchas gracias maestro
ik

TPRuben Crispin 27/7/2020
e

Maestro le envio el cuestionario desarrollado

INSTRUMENTO TKI A... (&)
TPMarilu Villanueva 2

. TPGloria Campos 27
C al mane: t
ﬁ/o Escribe aqui para buscar

Muy agradecido maestro Rubén Dario, que tenga Felices Fiestas Patrias.

® (17) Whatsapp x  + o X
& C @ webwhatsapp.com b8 * e H
re . TDAngelica Meza )
@ v B 3 dlt. ve 51p.m. et g
Q car chat & Los mensajes estan afrados de extremo a extremo. Nadie fuera de este chat, ni siquiera WhatsApp, puede leerlos ni escucharlos. Haz

clic para obtener més informacién,

Maeatra Angelica le estoy enviando el cuestionario ..

TPDelia Ichillumpa 31/7/2020

Muchas gracias pro

a INSTRUMENTO TKI A...

Wilber Diaz Tunque 31/7/2020

Agradeciéndole de manera especial su apoyo maestra. .-

20/7/2020
TPMercedesde LaCruz 30/7/2020 E INSTRUMENTO TKI A...
TDAngeIi(a Meza 3 Buenas noches maestro, le envic la encuesta resuelta
Maestra Angélica muy agradecido por su co...
30/7/2020

Maestra Angélica muy agradecido por su colaboracion. Cuidese mucho y
cuide también a su familia en estos tiempos de pandemia.

TPYesica Condori 29/7/2020

— $































