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Prélogo

El presente libro tuvo como objetivo general determinar el modelo de
regresion logistico que describe la relacion entre los conflictos
laborales frente a las relaciones interpersonales y el compromiso
institucional en el Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento
en el ano 2016. El método empleado en la investigacion fue el
hipotético deductivo, se utilizé el disefio no experimental de nivel
causal, regresion logistica, que recogio la informacion en un periodo
especifico, que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: encuesta
conflictos laborales en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca y nunca), cuestionario de relaciones interpersonales,
en la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y
nunca), cuestionario de compromiso institucional en la escala de
Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo), que
brindaron informacion acerca de la las variables en estudio en sus
distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y
textualmente. La poblacién estuvo constituida por 122 Trabajadores
Administrativos, la muestra no probabilistica consider6 toda la

poblacion.



La investigacion concluye que existe evidencia significativa para
afirmar que: El modelo de regresion logistico estimado entre los
conflictos laborales frente a las relaciones interpersonales y el
compromiso institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda

Construccion y Saneamiento en el afio 2016.



Introduccion

Antecedentes

Antecedentes Internacionales

En su tesis: “Conflicto, cultura y compromiso organizacional, un
estudio en profesorado de las instituciones educativas de la region
Autonoma de Madeira” Camara (2012) analiza la relacién que existe
entre la Cultura Organizacional de los centros educativos, los
Conflictos Intragrupales vividos por el profesorado de esos centros y
su nivel de Compromiso Organizacional y de qué modo interactiian
estas variables. Para el desarrollo de la investigacion se utilizo una
metodologia empirica, cuantitativa, no experimental/correlacional y
muestral. La poblacion de estudio estuvo conformada por 6494
profesores, mientras que la muestra estuvo representada por 513
docentes. Las conclusiones a las que arrib6 esta investigacion fueron
las siguientes: Segin los resultados obtenidos, se concluye que el
Conflicto de Tarea es lo que presenta mayor prevalencia y menor
desvio estandar en la muestra estudiada, lo que corrobora la hipotesis
planteada. Se verifico la existencia de asociaciones positivas fuertes

entre los diferentes tipos de conflicto, lo que revela que la mayoria de



los profesores que vive uno de los tres tipos de conflicto con frecuencia

participa también frecuentemente en conflictos de los dos otros tipos.

En cambio, Fernandez (2010), quien realiz6 su tesis, con el titulo:
“Predictores emocionales y cognitivos del bajo rendimiento
académico: un enfoque biopsicoeducativo académico”, dentro de
su objetivo principal planteé el estudio del efecto de las variables
predictoras sintomatologia psicopatologica y funcionamiento
cognitivo basico, sobre el rendimiento académico constituido por la
media de las calificaciones basicas del expediente académico del
alumnado, considerando en esta relacion el posible papel mediador o
modulador del estrés cotidiano infantil, , evaluado a través de
autoinforme (estrés autopercibido o autoinformado) como a través de
un marcador hormonal complejo. El enfoque empleado en esta
investigacion es predictivo y se basa en la modelizacion mediante
regresion multiple para evaluar un efecto -rendimiento académico- en
presencia de posibles efectos de mediacion e interaccidon derivados del
estrés La evaluacion se ha llevado a cabo en poblacion infantil no
clinica. Se ha seleccionado una muestra incidental de 100 sujetos

procedentes de una poblacion no clinica de estudiantes de Ensefianza



Primaria Obligatoria. La muestra la componen 55 ninas y 45 nifios, con
edades comprendidas entre 8 y 12 anos. Como conclusiones de esta
tesis se tiene que: Las variables predictoras sintomatologia
psicopatologica y funcionamiento cognitivo basico, sobre el
rendimiento académico constituido por la media de las calificaciones
béasicas del expediente académico del alumnado, estudiandose si esta
relacion estd mediada por el estrés cotidiano infantil, tanto
autopercibido o autoinformado, como psicobiologico. Para este
proposito, se ha obtenido en primer lugar informaciéon descriptiva de
cada una de las medidas utilizadas en esta investigacion; en segundo
lugar, se ha indagado sobre las correlaciones Predictores emocionales
y cognitivos del bajo rendimiento académico: Un enfoque
biopsicoeducativo 202 existentes entre las variables implicadas en el
presente estudio y que eran requisito para el analisis multivariado; y
en tercer y ultimo lugar, se ha obtenido informacién sobre su
capacidad de predecir el rendimiento académico, a través de los
analisis multivariados de regresion. Los analisis descriptivos de la
muestra del presente estudio dan como resultado que los alumnos
estudiados, a tenor a su procedencia de una muestra no clinica,

muestran unos niveles de psicopatologia infantil, funcionamiento



cognitivo, estrés cotidiano y rendimiento escolar, dentro de unos
valores medios, por tanto, no se presentan niveles extremos en

ninguna de las variables medidas.
Antecedentes Nacionales

Pérez (2014), en la tesis doctoral: “Motivacion y Compromiso
Organizacional en  Personal Administrativo de Universidades
Limenias”. Tiene como objetivo precisar el sentido e intensidad de
la relaci6on entre motivacion y compromiso organizacional en un
contexto sociodemografico y organizacional especifico. La muestra
total de ambas wuniversidades estuvo integrada por 226
participantes, divididos en 118 integrantes del personal
administrativo de UNMSM y 108 de la PUCP, el muestreo fue por
conveniencia. Para realizar el estudio de las variables
seleccionadas se utiliz6 una Ficha de Datos. En este estudio se
concluyo lo siguiente: al analizar la direcciéon e intensidad de la
asociacion entre las variables sociodemograficas y las variables
componentes del compromiso organizacional se constata que para
ambas instituciones el estado civil y el tiempo de permanencia
presenta diferencias significativas al asociarse con el Compromiso de

Continuidad. No obstante, los trabajadores casados y convivientes de



la universidad publica son aquellos que destacan en este tipo de
compromiso (rango promedio= 63.46 vs rango promedio = 57.50) (U=
1019.5, p<,05). De manera similar, estos mismos trabajadores
publicos con un tiempo de permanencia superior a los 11 afnos
presentan una marcada presencia del Compromiso de Continuidad
frente a los trabajadores privados (rango promedio= 73.39 vs rango

promedio = 62.72) (r= 19.826, p<.05).



Capitulo 1: Bases tedricas y fundamentacion

cientifica

Variable relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales son relaciones sociales en las que se da
una interaccién reciproca entre dos o mas personas, en la cual
interviene la comunicacion como en toda relacion, y que nos ayuda a
obtener informacién respecto al entorno donde nos encontremos. Esta
involucra aspectos como: la habilidad para expresarse (emision de
senales- sonidos, gestos, sefias) con el objetivo de dar a conocer un
mensaje, saber escuchar, capacidad para solucionar conflictos y la

expresion autentica. Mendoza (2014)

Portocarrero (2014) manifiesta que las relaciones interpersonales dan
paso a uno de los fendmenos méas importantes en la vida de cualquier
ser humano: la socializacion con sus pares en diferentes situaciones,
circunstancias y caracteristicas. Tal como lo dice su nombre, las
relaciones interpersonales se caracterizan por darse entre dos o mas
personas, son aquellas que suponen que un individuo interactia con
otro y por tanto, entra en su vida al mismo tiempo que deja que esa

otra persona entre en la suya. Las relaciones interpersonales son lo



opuesto a las relaciones intrapersonales, aquellas que una persona
establece en su interior y que tienen como objetivo fortalecer su yo

individual.

Las relaciones interpersonales para el ser humano que es un ser que
vive en sociedad, son consideradas completamente naturales. Este tipo
de relaciones son siempre necesarias para el desarrollo pleno de la
persona y es por esto por lo que aquellas personas que tienen
problemas o dificultades sociales para relacionarse con otros suelen
sufrir o terminar aislandose del mundo que los rodea. Pereda (2014)
Las relaciones interpersonales son muchas y muy variadas, pudiendo
una persona conocer diferentes tipos de ellas o algunos pocos. Entre
los més comunes debemos mencionar a las relaciones familiares (las
primeras que una persona establece y las que lo marcan de por vida),
las relaciones de amistad, de pareja, laborales, etc. Todas estas
relaciones nutren a la persona ya que cada una de ellas aporta
elementos que van determinando el caracter y la personalidad del

individuo. Alcantara (2011)

Las interacciones y relaciones que surgen a lo largo de la vida de una
persona pueden ocasionar secuelas, ya que en gran parte las mismas

se establecen en base a vinculos emocionales y no tanto racionales. Es



asi entonces que actos como el abandono, el maltrato, una ruptura
amorosa, la traicion o la desidia pueden facilmente marcar a la persona

y dejarle heridas emotivas o psicolégicas muy grandes.

Actualmente, se estima que las relaciones interpersonales como un
factor muy importante en los ambitos laborales, en los cuales el trabajo
en equipo o el desarrollo de una cartera propia de clientes son
necesarios. Es por lo que las personas con facilidad para relacionarse
y socializar suelen considerarse mas aptas para algunos puestos que

aquellas que prefieren trabajar individualmente.

Las teorias de la filosofia que sustentan el origen de las

relaciones interpersonales

La sociabilidad humana es un hecho de experiencia comun. Lo social
aparece como una caracteristica de la vida humana que implica
pluralidad, union y convivencia. E1 hombre historico se concreta en
comunidades y asociaciones. La familia, la nacién y el Estado
constituyen algunas de esas entidades sociales. La evidencia del hecho
de que el hombre vive y convive en sociedad se impone por si misma.

Valdez y Solorzano (2003)

10



La teoria naturalista:

La teoria naturalista es una posicion filoséfica que sostiene que todo lo
que existe es natural - en otras palabras, es parte del espacio - los
procesos temporales de la naturaleza - o, que, si cualquier tipo de
objeto no naturales pueden existir, se conoce solo a través de sus
efectos en la naturaleza. Todo lo que se puede experimentar es en el

espacio - el orden temporal de la naturaleza.

La naturaleza posee un grado de orden que lo hace inteligible, ya que
es un sistema de procesos naturales, pero no puede ser explicado como
un todo. Los valores morales, sin embargo, pueden surgir en la
relacion entre los seres humanos como una parte de la naturaleza y el
resto de la naturaleza. Como parte de la naturaleza, los seres humanos
estan sujetos a procesos legales naturales, la inteligencia surge de la

vida activa de los organismos dentro de la naturaleza.

Esta teoria tiene a Hegel como uno de sus méximos exponentes,
considera la sociedad como un todo organico que se constituye como
la Gltima fase conocida de un proceso evolutivo de la realidad (materia

o espiritu), que se rige por las rigidas e inflexibles leyes del
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determinismo universal. Esta tesis estq en el substrato de los

planteamientos politicos totalitarios.
La teoria del pacto o contrato social:

La teoria del pacto social afirma que la sociedad humana tiene su
origen y fundamento en un pacto o libre acuerdo entre los individuos.
Esta basada en el liberalismo cléasico y ha sido defendida por autores
como Hobbes, Locke y Rousseau. Asi, Hobbes considera que la
naturaleza humana es esencialmente egoista y antisocial. En esa
situacion de inseguridad y temor en la que el hombre es un lobo para
el hombre, los hombres renuncian al interés personal y a su derecho
absoluto sobre los bienes materiales mediante un pacto en el que se
constituye el Leviathan: un poder fuerte, absoluto, pero mas amable
que el poder del hombre, capaz de formar las voluntades, y que surge
del pacto de cada uno con todos los deméas. Por su parte, Rousseau
supone que el estado primitivo del hombre era asocial y que, en aras
de un mayor perfeccionamiento, la sociedad se constituye gracias aun
contrato social por el que los individuos ceden sus derechos en favor

de la comunidad y del poder civil que representara la voluntad general.
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La teoria de la naturaleza social del hombre (o teoria

del derecho natural).

La teoria de la naturaleza social del hombre tiene como sus principales
adeptos a Aristételes y Tomas de Aquino, entre otros. Esta afirmaque
el hombre es social por naturaleza; es decir, que el origen, causa
eficiente o fundamento de la sociedad radica en la propia naturaleza
humana que tiene en la sociabilidad una de sus caracteristicas
esenciales. Existe, pues, una inclinacién natural del hombre a vivir en
sociedad. Ya a los griegos les resultaba imposible concebir al hombre
en estado de aislamiento. Aristdteles sefial6 que el hombre es por
naturaleza politikonzoion, animal social y politico. El ser humano nace
ubicado en una familia y en una sociedad civil determinada por
necesidad natural. Los hombres necesitan de los demas para alcanzar
sus propias perfecciones individuales. Esta perfeccion, desde el punto
de vista finalista, no puede lograrse en la soledad, puesto que el
hombre aislado no puede bastarse a si mismo. La comunidad es el
espacio donde puede sobrevivir el hombre en cuanto hombre. De ahi
que el Estagirita insista en la idea de que un hombre que fuera incapaz
de formar parte de una comunidad politica seria o un animal inferior

o bien un dios. Tomas de Aquino apunta tres razones por las cuales se

13



constata que el hombre tiende naturalmente a vivir en sociedad: el
hombre no se basta a si mismo para atender a las necesidades de la
vida; precisa de la ayuda de los otros para conocer lo que necesita para
su subsistencia y procurarselo; es esencialmente comunicativo, como
lo demuestra el hecho del lenguaje. La natural dependencia reciproca
de los hombres en la consecuciéon de sus finalidades especificas, asi
como la existencia en todos los individuos de una fuerte tendencia a la
unién con sus semejantes, prueban el caracter social de la naturaleza
humana. De hecho, los hombres ya nacen en el seno de la sociedad; al
principio de su vida la necesitan ineludiblemente, y cuando llegan ala
edad adulta no se pueden separar de ella totalmente, sino con grave
perjuicio para su bienestar fisico y espiritual. La constitucion corporal
y animica del hombre condiciona su propia supervivencia a la ayuda
de los demés durante un tiempo incomparablemente més largo que en
los deméas animales. Incluso el despertar y el desarrollo de sus
facultades espirituales dependen estrechamente de la ayuda y
ensenanza de sus congéneres. En este sentido, la madurez psicologica
del entendimiento y de la voluntad est4 condicionada por la ayuda de
los demas, por lo que seria muy dificil distinguir de un irracional al

individuo humano que hubiese crecido en soledad. Gracias al lenguaje
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podemos heredar los conocimientos, técnicas y valores que la
humanidad ha ido perfeccionando durante siglos y que ningin
individuo podria alcanzar partiendo en solitario de cero. Pero este
instrumento natural que es el lenguaje inicamente se actualiza como
tal, como lenguaje humano, en el marco de la sociedad. Por
consiguiente, mas alla de la propia supervivencia, la existencia digna,
la existencia humana en cuanto tal, implica la satisfaccién de una serie
de necesidades materiales y espirituales (morales y culturales) que
exigen naturalmente la sociabilidad. El origen de la sociedad es, pues,
natural. Ademas, el hombre no solo necesita recibir de los demas, sino
también dar, comunicar, compartir. La propia condicién del ser
humano hace de él un ser naturalmente social y nacido para la
convivencia. La persona es un ser que siente la necesidad de
relacionarse con los otros hombres, de mantener con ellos relaciones
interpersonales. De este modo, la sociedad es una exigencia de la
persona no solo debido a sus necesidades materiales y espirituales, que
no podria satisfacer en soledad, sino, mas profundamente, debido a su
propia perfeccion y plenitud, que se comunica y expande en la mutua
comprension y amistad. El ser humano no est4 hecho para la soledad,

ni tampoco para tnicamente coexistir con los demaés o ser-con-otro. Si

15



la situacién humana es la de ser-con-otro, entonces la persona
unicamente "coexiste" con sus préjimos, que siente muy lejanos, como
mera "contigiiidad fisica". La sociabilidad humana implica la

convivencia, el ser-para-otro.

Las teortias de la psicologia que sustentan el origen de las

relaciones interpersonales

La psicologia ha contribuido con conceptos y teorias sobre las

relaciones interpersonales, entre los cuales tenemos:
El interaccionismo simboélico:

Los principales representantes de esta escuela son Cooley (1864-
1929), Mead (1863-1931) y Piaget (1896-1985). Estos autores insisten
en el caracter social del hombre y considera la interaccion social como
fuente principal de la personalidad humana. Paraellos el individuo
adquiere funcionalidad en la sociedad mediante la interaccion social,
sobre todo por el lenguaje que es la fuente primordial de la
personalidad humana: el nifio se hace humano mediante el lenguaje.
Sus conceptos claves: simbolo, el yo reflejado, el otro significante,

grupo de referencia y desempeno de papeles.
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El soci6logo norteamericano Cooley, observd el comportamiento de
sus hijos y los de sus amigos y lleg6 a la conclusiéon de que todo
individuo aprende a juzgarse a si mismo en base al modo en que los
demaés lo juzgan. De manera que el concepto de si mismo es un "yo
reflejado”. También aport6 la idea de los grupos primarios con
interaccion cara a cara y afectiva, que diferencia de los secundarios y
de los grupos de referencia. Para Cooley el concepto de si mismo es
social, al igual que la incipiente conciencia moral. De esta manera se

considera la identidad como transferida socialmente.

En cambio, Mead, un psicélogo social norteamericano, se apoya
fundamentalmente en cuatro ideas, la consideracion de que el si
mismo tiene un caracter social. La vision de que el nifo se relaciona
progresivamente con los deméas mediante simbolos (signos con un
contenido subjetivo afiadido), sobre todo el lenguaje. Hace, ademas,
un analisis del si mismo (self) distinguiendo: en primer lugar, el yo, (I)
parte espontanea, activa e independiente, y el mi (my), conformado
por la sociedad, sobre todo en la infancia. Finalmente, para Mead son
fundamentales las conversaciones internas del nifio que le permiten
desempeiiar los papeles prescritos, que empiezan a poner en practica

inicialmente en los juegos (representando el papel de otra persona:
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jugar a ser papa o a ser mama) y posteriormente en el deporte (donde
deben considerarse simultdneamente varios papeles). En estas dos
etapas el nino aprende los papeles prescritos, tomando la actitud del
otro. De esta manera, en la experiencia del nifio, el "propio yo" y "la
sociedad" son las dos caras de la misma moneda. Es decir, el nino
descubre quién es cuando descubre lo que es la sociedad, y por otra
parte, empieza asumiendo los papeles de "las demas personas
significativas", para posteriormente abstraer a las "demas personasde

la sociedad".

Mientras que Piaget considera que hay tres etapas béasicas en el
proceso de socializacion del nino. El egocentrismo inicial,
caracterizado por la confusién, el alogismo y la primacia de la
afectividad sobre la objetividad; al nifio solo le importa en este primer
momento lo propio. Una segunda fase es la imitacion y adaptaciéon a
los adultos, se inician realmente las relaciones sociales, se interioriza
la légica y moral colectiva incondicionalmente, aceptando todo
pasivamente. La tercera etapa, de cooperacion, es una nueva formade
relacion social, con companeros de la misma edad, formandose la

razon individual y la conciencia social.
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El movimiento psicoanalitico

Este movimiento es apoyado principalmente por Freud y sus
discipulos. Se caracteriza por anadir un enfoque biol6gico al desarrollo
de la personalidad humana, esclareciendo los fundamentos afectivos
de la conducta del hombre y sus relaciones interpersonales. Para Freud
las fuerzas basicas impulsoras son heredadas, aunque tienen también
importancia los factores externos, en especial las primeras influencias
familiares. Lo que nos interesa recordar aqui de las tesis freudianas es
su concepcion de las provincias del psiquismo o partes de la
personalidad humana: En primer lugar, tenemos el id (ello): fuente
inagotable, oculta de la personalidad; fuerza biologica primitiva
impulsada por urgencias libidinales e impulsos violentos. El nifio ama
a sus padres o los odia, tiene en su personalidad aspectos agresivos,
instintivos y antisociales. En segundo lugar, esta el ego (yo), que se
desarrolla en el proceso de socializaciéon. Es el elemento calculador,
pensante y racional, que controla y encauza los impulsos basicos del
id. El papel del ego es sobre todo de mediador. Finalmente esta el
superego, que regula tanto el id como al ego y actia como conciencia
que define el buen o mal comportamiento. Se aprende mediante la

socializacion, es la conciencia de cada uno. Para Freud, las relaciones
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del nifio con su padre son fundamentalmente afectivas, recalcando su
raiz sexual, "libidinal", con lo que los procesos de identificacién y
rechazo tienen una gran fuerza en su caracter ambivalente. Hay,
ademas, una capacidad de "transferencia" o transmision a otros

objetos, personas o roles de los sentimientos primitivamente fijados.
Teorias conductistas:

Las teorias conductistas forman parte de una corriente
eminentemente socioldgica, que subraya el papel de las recompensas
y castigos en el proceso de socializacion. De forma que los valores
ultimos de la sociedad, fines generalizados o motivos de interaccion al
maés alto nivel se plasmaran de forma méas inmediata en unas normas

de conducta (normas sociales, leyes, usos y costumbres).
Teorias de los modelos:

La teoria de los modelos forma parte de una corriente psicologica
béasicamente psicoldgica, que afirma que gran parte de lasocializacion
se realiza mediante la imitacion de modelos. El punto de partida es la
gran capacidad del hombre para la imitacion y para conseguir de esta
manera conductas méas adaptables al medio que le rodea. El problema

esti en tener a mano unos modelos adecuados.
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Ante lo antes expuesto, podemos afirmar que las distintas teorias
revisadas sobre la socializacién interaccionista, freudiana,conductista
y de los modelos aportan interpretaciones diferentes. Pero hay
importantes coincidencias en los siguientes puntos: La interaccion
social es el elemento basico de la creacion de la personalidad,
quedando la herencia biolégica en un plano muy secundario. La
familia es un eslabon decisivo en el proceso de socializacion. Los
papeles sociales son el enlace clave entre el individuo y la sociedad.
Para que exista el proceso es necesario una condicidén previa, la
existencia de un medio fisico elemental minimo que haga posible la
vida, y dos condiciones: herencia y existencia de una cultura. La
socializacion no se da mas que en unos individuos que han recibido
unas cualidades cromosomaticas concretas de sus progenitores, que
incluyen un limitado repertorio de instintos y una gran capacidad de
aprendizaje. Son numerosas las experiencias intentadas en la
socializacion de animales, y han quedado claro en ellas los limites que
la misma biologia impone, incluso en esta socializacién mas burda que
es el aprendizaje. La segunda condicidon para que exista socializacion
es que haya interaccion con otros individuos, que formen un grupo y

que tengan una cultura. La falta de interaccion social en individuos con
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la capacidad biologica suficiente da lugar a que aparezcan seres a los
que con dificultad puede reconocérseles la naturaleza humana (casos

de salvajismo)

Dentro de las organizaciones las relaciones interpersonales juegan un
papel importante en el desenvolvimiento y la vida al interior de la
institucion. Al respecto Billikopf (2003), refiere lo siguiente “Las
relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también)
constituyen un factor critico en una empresa. Aunque la calidad de
las relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la

productividad, si pueden contribuir significativamente a ella”. (p.

159)

Por su parte, Alvarez (2013) afirma que:

El concepto de relaciones interpersonales ha ido
evolucionando de manera positiva a lo largo de las
ultimas décadas. Ha pasado de entenderse
simplemente como otro de los elementos
imprescindibles para la vida del individuo, a
percibirse como el grupo de conocimientos que nos

facilitara la comprension de nuestra manera de
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actuar, ademas del proceso a partir del cual

lograremos una sociedad integra. (p.30)

Las relaciones interpersonales segin los autores consultados se
refieren a las interacciones que tienen los empleados entre si, las
cuales permiten a los empleados poder convivir al interior de la
institucion. En la actualidad las relaciones interpersonales se han
convertido en una prioridad dentro de las instituciones ya que los
lideres se han dado cuenta que son temas de interés y que si ello se

mejora también se mejorara los productos que ofrecen.
Habilidad social

Se define a la habilidad social como una capacidad que posee una
persona para interactuar con otros. Alvarez (2013), afirma que: “la
habilidad social es el conjunto de sentimientos, deseos y actitudes por
parte del individuo, que da como resultado la resolucion de
dificultades y problemas, ademas de la posibilidad de excluir
determinados problemas en un futuro”. (p.28). El autor consultado
refiere que las habilidades sociales se encuentran conformadas por
cada uno de los sentimientos, las acciones que realizan y los deseos que

tiene la persona. Las personas que tienen desarrolladas sus
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habilidades sociales pueden solucionar dificultades y conflictos que se

puedan presentar en su vida cotidiana.

Base de la interaccion humana

Billikopf (2003), afirma que las bases de interaccién humana son las

siguientes:

La unidad mas basica de una sana interacciéon
humana es la caricia psicolégica-una forma verbal o
fisica en la que le hacemos saber a otra persona que
nos hemos percatado de su presencia. La caricia
psicolégica promueve el valor o dignidad de cada

persona. (p.160)

Este autor considera que la caricia psicolégica es una de las formas
positivas a través de la cual se le hace sentir bien a la otra persona. Esta
caricia puede ser a través de la forma verbal o fisica a través de la cual

le demostramos a la otra persona que es importante y que se encuentra

alli.

Importancia de las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales en la vida de una institucion son

necesarias e importante, sobre esto Procel (2012), indica:
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Las relaciones interpersonales juegan un papel
fundamental en el desarrollo integral de la persona.
A través de ellas, el individuo obtiene importantes
refuerzos sociales del entorno mds inmediato que
favorecen su adaptacion al mismo. En
contrapartida, la carencia de estas habilidades
puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva,

limitar la calidad de vida. (p.1)

pensar que no lo tienen en cuenta como ser humano.

Rol de las relaciones interpersonales

respecto, Procel (2012), menciona las siguientes:

Un tema que dificilmente se agota, es el relacionado

con el rol de las relaciones interpersonales, y su

El autor sostiene que las relaciones interpersonales son importantes
en el desenvolvimiento y desarrollo de las personas y por consiguiente
de una entidad. Si las personas no desarrollan ciertas habilidades
sociales necesarias para poder interactuar con otros podria sufrir de

rechazos, marginaciones o hasta sentir la indiferencia del resto y

Las relaciones interpersonales poseen un rol muy importante. Al
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calidad, en nuestro equilibrio personal y salud
mental. El tipo de convivencia que mantenemos con
los demadas, puede tener un resultado reconfortante o
por el contrario puede constituirse en una situacion
conflictiva; desenlace que se decidira en un sentidou
otro en funcion del nivel de desarrollo de nuestras

competencias comunicativas. (p.2)

El autor consultado asevera que el rol de las relaciones interpersonales
es un factor necesario para la aceptacion o el rechazo de las demas
personas. Es necesario que las personas posean un equilibrio personal
y sepan conducirse adecuadamente dentro de los diferentes grupos
sociales, demostrando carisma, amabilidad y demostrando saber

convivir en armonia.

Mostrar un interés genuino

Procel (2012), al respecto afirma lo siguiente:

La buena comunicacion es una via de doble sentido,
es decir, debemos hablar, pero también escuchar a
los demas y asi poder crear amistades y personas de

influencia. St escuchamos mas nos daremos cuenta
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de que a las personas les gusta mucho hablar de si
mismos o sobre un tema que a ellos les apasiona. Las
personas con buenas habilidades de comunicacion en
las relaciones interpersonales muestran un interés
genuino en los temas que gustan a los demadas,

haciéndoles preguntas. (p.3)

Procel considera que una buena comunicacion es la clave para sostener
una buena relacion interpersonal. La comunicacion implica tanto la
capacidad que la persona tiene para expresar sus ideas como también
para escuchar. Las personas que poseen buenas habilidades sociales
son aquellas que tienen la capacidad de sostener comunicaciones

interesantes aun con personas a las cuales recién conocen.
Dimensiones de la variable relaciones interpersonales

Para la presente investigaciéon se tomara en cuenta las siguientes

dimensiones:
Dimension 1: Sociabilidad

Sobre la dimensién Sociabilidad, Alvarez (2013) afirma lo siguiente:
“El sujeto debe tener capacidad para adecuar @ su
comportamiento  en funcién de los objetivos, sus propias

capacidades, y las exigencias del
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ambiente. Esto exige que se posea un repertorio de conductas, y que

estas sean suficientemente flexibles y versatiles”. (p.29)

Por su parte, sobre esta dimension Ostau (2014), manifiesta:

La sociabilidad humana se concreta en sociedades de
diversas indoles, que abarcan desde la familiar hasta
la mundial. Es interesante constatar que, en la
cuspide de toda la humanidad, anota Sudrez, se
encuentra la comunidad del género humano, la cual,
regida por la ley natural, abarca a todos los hombres
y estad inscrita en la naturaleza racional del hombre.

(p.5)

Estos autores alegan que la sociabilidad es la capacidad que tienen las
personas para poder entablar lazos de amistad y un adecuado
comportamiento con sus semejantes. La sociabilidad permite al ser
humano poder interactuar, convivir en armonia y desenvolverse
adecuadamente dentro de la sociedad puesto que es un ser
eminentemente social y debido a ello necesita de su comunidad para

desenvolverse y consolidarse como persona social.

La vida social

28



La vida social es un acto del ser humano. Ostau (2014) senala que: “La
vida social es, pues, un fin para los hombres; alli, éstos hacen y
producen su vida social, realizan sus acciones sociales, pero, a la vez,
su vida social los hace y los produce a ellos”. (p.5). La vida como ser
social es un acto de toda persona ya que es en la sociedad donde se
desenvuelve y debe aprender a convivir con sus semejantes de una
manera armonica. Por consiguiente, la vida social es aquella que

desarrollan en sociedad.
Dimension 2: Comunicacion

La comunicacion es uno de los elementos mas importantes del
desarrollo del ser humano. Alvarez (2013) sobre esta dimension acota

lo siguiente:

La comunicacion es un elemento esencial en las
relaciones interpersonales que presenta una serie de
factores a considerar durante este proceso [...] Otra
caracteristica del lenguaje, expuesta por el tltimo
autor citado, es que es adaptativo y funcional, en
otras palabras, no es percibido ni usado de la misma

forma por todo el mundo, depende de algunas
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variables, como, por ejemplo, el lugar de residencia.

(p-37)

Mujica (2008) sostiene que:

Es un fenémeno de cardcter social que comprende
todos los actos mediante los cuales los seres vivos se
comunican con sus semejantes para transmitir o
intercambiar informacion. Este fenémeno es
relevante por el hecho que aporta a su receptor un
paquete de energia compatible con su sistema de
transaccion de cargas, beneficiandole en alguna de

sus capacidades. (p.1)

Desde la aparicion del hombre sobre la tierra la comunicacién
constituyé un medio importante para poder comunicarse con sus
semejantes. Primero fue en forma remota, fue evolucionando estas
formas de comunicacion con el pasar de los afos y en nuestra
actualidad los seres humanos se siguen comunicando de maneras mas
modernas. Sin embargo, el sentido de la comunicacion sigue siendo el
mismo el hecho de transmitir pensamientos, ideas, sentimientos, etc.

a los demés.
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Importancia de la comunicacién

Mujica (2008), considera que la comunicacién es muy importante y

agrega:

El hombre desde sus comienzos sinti6 la necesidad de
expresar sus emociones y sentimientos y busco la
forma de comunicarse. En los simbolos o en la
comunicacion no verbal encontraron la forma de
comunicarse y al pasar de la historia la
comunicacion ha evolucionado en diferentes formas
hasta llegar el punto donde se encuentran hoy en dia
Yy en este trabajo se les va a presentar alguna de
estas, que son de vital importancia en el desarrollo

de nuestras vidas. (p.2)

La comunicacién es importante en la vida de los seres humanos debido
a que es una forma a través de la cual son capaces de transmitir sus
ideas, pensamientos y sentimientos a sus semejantes. es importante
que las personas tengan una comunicacién adecuada sin interferencias
o barreras de comunicacién que lo inico que hacen es distorsionarlay

cambiar el sentido. las organizaciones deben esforzarse para que el
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personal que labora en ella tome en cuenta la gran importancia que

tiene la comunicacion asertiva en la vida de la institucion.

Bases teoricas de la variable conflictos laborales

Definicion de conflictos laborales

Podemos definir el conflicto como una situaciéon en que dos o mas
individuos con intereses contrapuestos que entran en confrontacion,
oposicion o emprenden acciones mutuamente antagonistas, con el
objetivo de neutralizar, danar o eliminar a la parte rival, incluso
cuando tal confrontacién sea verbal, para lograr asi la consecucion de
los objetivos que motivaron dicha confrontaciéon. Por su condiciéon a
menudo extrema o por lo menos confrontacional en relaciéon a
objetivos considerados de importancia o incluso urgencia (valores,
estatus, poder, recursos escasos) el conflicto genera problemas, tanto

a los directamente envueltos, como a otras personas.

Acerca del origen del conflicto, existen muchos estudios y temas. Las
teorias mas recientes alegan que el hombre es un animal social, y, por
lo tanto, que responde a las tendencias tanto de competicién como
cooperacién que se observan en animales sociales. Asi se aduce que

hay motivos ultimamente biolégicos 0
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psicolégicos para la agresividad. Considerando este punto de vista, la
idea basica de la que habria que partir para resolver un conflicto social

de manera adecuada, es que el conflicto empieza con una emocion

desbordada.

Otros autores argumentan que, si bien podria haber tales causas
inherentes o innatas, no es menos cierto que a menudo tal conflicto o
violencia se expresa ya sea en formas socialmente permitidas o
aceptadas o tiene como meta objetivos que son socialmente valuables.
Como minimo, el conflicto se expresa en un acto ejercido en relaciéon
con otro espectro que, en la interaccion e interrelacion humana, va
desde situaciones y cuestiones aparentemente simples y sin problemas
de consecuencias dolorosas para las partes, hasta situaciones
complejas, peligrosas y violentas. Desde este punto de vista se aduce
que la convivencia social es considerada una mina abundante de
conflictos, donde la fuente mas abundante de molestia son los demas.
Segun Coser (1965), citado por Miranda (2013) un conflicto es social
cuando transciende lo individual y procede de la propia estructura de

la sociedad.
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Si analizamos los estudios del conflicto social veremos que dos
aspectos centrales de este se refieren al origen y la funcion social de los

conflictos.

Como lo menciona Dahrendorf (1999) citado por Miranda (2013), el
conflicto es un hecho social universal y necesario que se resuelve en
el cambio social. De mayor importancia para estos estudios son
consideraciones acerca del papel que tanto el consensocomo
la coaccién y el control social juegan en la sociedad ya sea en general

como en el desarrollo y resolucion de los conflictos.
Teorias que sustentan los conflictos

Los autores Dahrendorf (1992) y Coser (1970), concuerdan que el
conflicto es un fenémeno natural en toda sociedad, es decir, se trata de
un hecho social consustancial a la vida en sociedad. Asi mismo, las
disputas son una constante historica, puesto que han comparecido en
todas las épocas y sociedades a lo largo de los tiempos. Incluso, el
cambio social que determinado da la dinamica de la vida de los seres
humanos es una consecuencia que debe ser imputada de modo
mayoritario, aun cuando no de manera absoluta, al conflicto. Tampoco
puede afirmarse que las contiendas sociales se anomalo, ya que

constituyen una expresion normal de la vida en sociedad; pero, en otro
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plano, ni siquiera puede predicarse de manera generalizada que se
trata de algo malo o negativo para la sociedad o las personas. Aun
cuando los dos tltimos son juicios de valor, que se emiten dentro del
contexto de la filosofia, no de la sociologia, igual habria que ver de qué
clase de conflicto se trata y si la motivaciones que impulsan a las
partes en la confrontacion son justas o no, se hayan justificadas o no.
Probablemente, ademas, la calificacion como inmoral o reprobable
dada al conflicto o a las acciones desplegadas por uno de los actores
dentro de éste dependera, en muchos casos, del cristal con que se mire,
o sea, de la posicion desde la cuales observado y ponderado el

conflicto.
Teortias del conflicto

De un modo muy general en sociologia, actualmente se habla de
teorias del conflicto y teorias de la cooperacion, segin el dominio de
quien plantee este tema, se considera como vértice principal de la
explicacién o interpretaciéon acerca de la sociedad. Sobre la base
anterior, es posible la clasificacion de la totalidad de las distintas
doctrinas sociolégicas que podrian ser, entonces, alinderadas como
teorias del conflicto o de la cooperaciéon segun el caso. No obstante,

mas alla de esta distincion generalizadora, que agrupa y clasifica a
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toda la ciencia sociologica, se encuentran unas teorias sociologicas
que, de manera bastante mas especifica, corresponde a la corriente

sociolégica del conflicto.

Al mimos tiempo, se tiene que entre las teorias sociologicas
conflictualistas, es posible encontrar dos grandes variantes
histéricas: la marxista y la teoria sociolégica liberal sobre el conflicto.
A pesar de su identidad tedrica en varios aspectos hay numerosas
diferencias de fondo entre la teoria marxista y la liberal sobre el
conflicto. La principal diferencia entre el marxismo y el liberalismo
son los distintos enfoques politicos que poseen. Esto es relevante
debido a que las teorias sociologicas del conflicto son, por excelencia,
teorias de sociologia politica, puesto que el tema del poder ocupa un
lugar principalisimo entre sus postulados. Por ende, las mayores
diferencias entre las variantes marxista y liberal del conflicto residen
en la forma como enfocan el poder y las disidencias que comparten
en torno a las diversas lecturas politicas que hacen sobre las

contradicciones sociales.

El marxismo, emerge en la primera mitad del siglo XIX en Alemania,
Francia e Inglaterra, con la activa participacion de Karl Marx y

Federico Engels, seguida de la contribucion amplia de multitud de
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teoricos a lo largo y ancho del mundo durante el siglo XX,
especialmente; la unidad basica de anélisis utilizada en sus estudios, a
fin de explicar el conflicto, los movimientos y los cambios en la

sociedad, es la clase social.

Es decir, el marxismo concibe a la sociedad como cuerpo de
organizacion integrado y dividido entre distintas clases sociales, con
intereses enfrentados. Histéricamente, en los diferentes periodos de la
vida en sociedad, han variado las clases sociales: esclavos y patricios,
siervos y senores feudales, proletarios y burgueses, etc., pero siempre
la sociedad ha estado fraccionada en clases sociales con objetivos
contra opuestos. A su vez, la lucha de clases sociales ha sido el motor
de las grandes transformaciones sociales y el aguijon que ha espoleado
el conflicto en todas las épocas y lugares de la historia de la
humanidad. La lucha de clases en los distintos periodos o fases de la
historia aparece motivada en contradicciones principales y
secundarias. Las contradicciones principales, son aquellas que tienen
un caracter antagoénico, pues toque no pueden ser conciliadas y
solamente se resuelven por una pugna entre contrarios que conlleva a
un nuevo estado de cosas, o superacion de la contradiccion mediante

la destruccién dialéctica de los opuestos. En el contexto de las
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relaciones capitalistas, la contradiccion entre capital y trabajo es
antagbnica y, se suponia, seria superada por medio de la ereccion del
socialismo y del comunismo que dejarian atras al sistema capitalista.
En ese mismo escenario el componente econémico de la sociedad
pasaba a ser el preponderante y, aun cuando numerosos seguidores del
marxismo han repelido y negado como propio de Marx cualquier
determinismo econ6mico, lo cierto es que éste adquiria una posicion

central en la explicacion de la sociedad y sus conflictos.

En la teoria sociologica liberal no podian ser aceptados varios de los
hitos anteriores, aunque algunos tienen elevado significado
ideologico. El conflictualismo liberal, aun cuando cont6é con la
influencia pionera de Georg Simmel a comienzos del siglo XX en
Alemania, vino a desarrollarse en Europa y Estados Unidos a
mediados de ese siglo, con la importante participacion de Ralf
Dahrendorf, junto a otros autores como George B. Vold, de
invaluables aportes en el ambito de la sociologia juridica, y John Rex.
Varios de los autores mencionados, en particular los europeos,
recibieron una fuerte influencia del marxismo en el que se inspiraron,
pero a pesar de ello se separaron de los enunciados descritos en el

parrafo anterior.
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Para el conflictualismo liberal, la sociedad ciertamente se encuentra
estratificada en clases sociales. Incluso se admite que en la clase de
conflictos de los que se ocupd de estudiar Marx en los siglos XVIII y
XIX los conflictos de clase obtuvieron un lugar protagbnico. Sin
embargo, ya en el siglo XX, la categoria de clase social resultaba
demasiado general para ser 1til en el analisis social. Esto ocurre
puesto que muchos conflictos no tenian como referente una clase
social, sino que era otro el factor que los caracterizaba o que servia
para la agrupacion de los actores sociales. Igualmente, no pocos
conflictos se presentaban dentro de una misma clase social, porlo que
no podian ser explicados o entendidos como de una clase contra otra

al estilo tradicional del marxismo.

Lo cierto es que sin antagonismo social no habria transformaciones
sociales o éstas ocurririan en forma excesivamente lenta, lo que haria
a la sociedad algo demasiado estatico. El progreso social, con
frecuencia aparejado a la idea de cambio, es no pocas veces un efecto

de las luchas sociales.

Los conflictos laborales vienen a ser las dificultades entre compafieros
de labores dentro de la institucion. Al respecto, Gonzalez (2012),

refiere lo siguiente: “Es un enfrentamiento de posiciones que surgen
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entre varias o un grupo de personas, porque el comportamiento de

una perjudica al logro de objetivos de la otra”. (p.4)

El Centro Internacional de Formacion de la Organizacién
Internacional del Trabajo (2013) refiere lo siguiente: “El conflicto es
inherente e inevitable en las relaciones laborales, establecer procesos
eficaces de prevencion y resolucion de conflictos es fundamental para
minimizar la incidencia y las consecuencias de los conflictos en el

lugar de trabajo”. (p.1)

Gonzalez (2012, citado en Mojica, 2015): “El conflicto puede definirse
como diferencias incompatibles percibidas que resultan en
interferencia u oposicion mutua. En otras palabras, es un proceso en
el cual una parte percibe que sus intereses estan en oposicion o se

afectan adversamente por otra u otras partes”. (p.4).

Segtin los autores el conflicto viene a ser las diferencias que tienen
entre empleados dentro de un entorno laboral. Muchas veces estos
conflictos vienen a darse por la inadecuada comunicacién que existe
entre ellos. Los conflictos se inician cuando dos empleados no cumplen
con las expectativas del otro, independientemente de quien tenga la
razon el conflicto estd presenta y sera preciso resolverlo antes de que

pase a mayores magnitudes.
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Inicio del conflicto

Los conflictos laborales poseen un punto de inicio, sobre esto Gémez

(2013), afirma que:

Los conflictos se originan por la propia naturaleza
conflictiva del ser humano ya que el hombre es un
animal social que responde a tendencias tanto de
competicion como de cooperaciéon Yy cuya
agresividad descansa en motivos biologicos y
psicolégicos que dan lugar a conflictos, dentro de la
interrelacion humana, que nacen de una emocion
desbordada y en un contexto de convivencia social,
considerada como una mina de conflictos, donde la

fuente de molestia mas abundante son los demas.

(p.10).

El inicio del conflicto se da cuando los seres humanos tienen
diferencias entre ellos. Dentro de una organizaciéon, la funcion
principal de la gerencia es prevenir cualquier tipo de conflicto que se
presente o caso se presentaran buscar la forma més adecuada de

solucionarlos ya que estos afectan directamente a la organizacion
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causandole perdidas de recursos y danando la imagen que dia a dia van

ganando dentro del mercado laboral.
Clasificacion del conflicto

Gomez (2013), clasifica al conflicto de esta manera:

El pseudo-conflicto, situaciones derivadas de una
mala comunicacion, malentendidos y/o
desconfianza, estereotipos, o desinformacién, o
derivadas de una percepcion equivocada del

proposito del otro o del proceso.

EIl conflicto latente que es el que no se muestra de
forma agresiva ya que una o ambas partes no
perciben la contraposicion de intereses/necesidades
o valores por lo que no se abordan o ni tan solo se
reconocen como conflictos, bien porque no han
explotado o porque no existen signos de violencia

directa. (p.12).

Los conflictos laborales se clasifican en dos: Por un lado, se encuentran
los pseudo-conflictos, que son aquellos que tienen su punto de partida

en la comunicacién inadecuada que existe entre companeros de
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trabajo y el segundo es el conflicto latente en la cual ambas partes se
mantienen serenas y no presentan signos de agresividad. Las formas
genuinas de conflicto son aquellas que se basan en diferencias
esenciales y cuestiones incompatibles referidas a intereses,

necesidades, deseos y valores.
Etapas del conflicto

Acorde a Mojica (2015), menciona que las etapas del conflicto son

cuatro:

Primera etapa el pensamiento.- Se refiere cuando
las diferencias empiezan a crearse, pero el individuo
opta por no tomarlo en serio, decirse asi mismo “no
pasa nada” esta etapa puede ser comparada con el
autoengano, decirse asi mismo que las cosas estan

bien.

Segunda Etapa, si no se desecha ese pensamiento
de diferencias y se le alimenta, se da paso al
reconocimiento del conflicto y por ende a iniciar un

sentimiento con tal referente, es decir, nos
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encontramos ante el sentimiento originado por el

pensamiento.

Tercera Etapa, Accion, etapa la he denominado asi
porque, si el pensamiento se hace fecundo da lugar al
sentimiento, cuando el sentimiento se ha
manifestado en nuestro ser, origina una accion, tal

motivo, da como manifiesto al conflicto.

Cuarta Etapa, Solucion, esta esta etapa considero
la mejor de todas porque se refiere al encausar el
conflicto a situaciones productivas y de efecto

enriquecedor y cuando el conflicto es inmanejable.

(p.8).

Los conflictos entre trabajadores dentro de la empresa no se
encuentran ajeno a la realidad, debido a que los seres humanos pueden
tener diferencias debido a miltiples factores. Si el conflicto se da entre
el trabajador y la organizador se maneja eficientemente, redundaraen
beneficio para ambos y sera una excelente motivacion que mejore el

trabajo y los resultados empresariales o institucionales.

44



Fuentes de origen de conflicto

Mojica (2015) describe las fuentes del conflicto como: “Fallas en la
comunicacion, diferencias estructurales, ambigiiedad de roles,
recursos escasos, incompatibilidad de metas, sistemas de
recompensa pobremente disefiados, diferencias de poder y estatus,

diferencias personales y conflictos anteriores que no se han resuelto”.

(p.10).

No existe parametros muy establecidos para tratar el tema de
conflictos por su diversidad y ocasionalidad, cada uno tendra un trato
diferente de acuerdo con la ocasién y a la ventaja de ambos en
conflicto. Existen diferentes estilos para manejar los conflictos, sin
embargo, es importante mencionar que estara intrinsecamente ligado
a la personalidad del individuo, pues dependera de sus vivencias,

experiencias, para acudir a la solucion
Resultados de las interacciones

Como lo define el Centro Internacional de Formaciéon de la

Organizacion Internacional del Trabajo (2013):
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Los resultados que surgen de interacciones basadas
en un consenso genuino y sincero probablemente se
traduzcan en relaciones laborales fuertes y estables
y en la cooperacién. Dicha cooperacion podra durar
hasta que una o ambas partes perciba la necesidad
de cambiar dichas normas a fin de adaptarse a
circunstancias cambiantes. Cuando esto ocurre, la
armonia y la cooperacion pueden ser rapidamente
reemplazadas por el conflicto y el desacuerdo hasta
que se acuerden nuevas normas. Los conflictos y
desacuerdos deben ser abordados. Los acuerdos
adecuados sobre la resolucion de conflictos, tanto
internos como externos a la empresa, brindan

medios poderosos para manejar dichos conflictos.

(p.15)

Los resultados que salen de las interacciones se basan en el consenso
que realizan ambas partes. Es importante que los empleados tengan
buenas relaciones interpersonales para que asi generen un ambiente
armonioso, cargado de energias positivas y la instituciéon pueda

avanzar hacia el logro de sus objetivos y metas institucionales.
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La inevitabilidad del conflicto

Centro Internacional de Formacién de la Organizacion Internacional

del Trabajo (2013) al respecto afirma que:

Los conflictos y las disputas se pueden minimizar, pero
la naturaleza de las interacciones empleado-empleador
en una economia de mercado apunta a la inevitabilidad
del conflicto. En el campo de las relaciones laborales en
una economia de mercado, se acepta y reconoce que los
empleados y la direccion poseen distintos intereses y
que cierto conflicto es inevitable y debera ser, por tanto,
gestionado. El conflicto se puede manifestar como una

disputa. (p.17)

Dentro de un entorno laboral, los conflictos son inevitables debido a
que los seres humanos poseen diferentes pensamientos, sentimientos,
necesidades, deseos, entre otros los cuales les hacen tener su propia
personalidad y sus propios intereses. las interacciones empleado-
empleador siempre deben ser favorables y estar cargados de respeto

mutuo y de consideracion hacia el otro.
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Las causas de los conflictos laborales

Sobre este tema, el Centro Internacional de Formaciéon de la

Organizacion Internacional del Trabajo (2013) refiere que:

Las causas de dichos conflictos son muchas y
diversas y van desde una simple queja de un
empleado sobre derechos de pago, una queja de un
grupo de empleados respecto de condiciones
laborales peligrosas o insalubres, hasta el paro de
todos los empleados de un sitio de trabajo objetando
que se les impide crear un sindicato para promover

sus intereses. (p.18)

Esta organizacion acertadamente indica que los conflictos laborales
poseen muiiltiples causas, sin embargo, sin importar cuél sea la causa
es preciso atenderlos y buscarle soluciones adecuadas que permitan
restablecer el orden y el respeto dentro de la institucion. Los
empleados deben entender que los lideres son personas que se
encuentran para poder escucharlos y los que ayudan en la solucién de

conflictos tomando resoluciones asertivas.

48



Dimensiones de los conflictos laborales.

Para la presente investigacion se tomard en cuenta las siguientes

dimensiones:
Dimensién intrapersonal

Los siguientes autores senalan que la dimension intrapersonal es
aquella en la cual el conflicto se genera al interior de la propia persona
y les surge la disyuntiva si apegarse por lo que quiere o lo que debe
hacer. Este tipo de conflicto surge debido a que las necesidades de las
personas tienen un encuentro con lo que la sociedad demanda de ellas.

Se mencionan sus citas mas destacadas respecto a este tema.

“Los intrapersonales, que surgen como consecuencia
de insatisfacciones y contradicciones “dentro” de las

personas”. (Codina, 2015)

“Este tipo de conflictos remite al conflicto interior
con uno mismo. En diversas ocasiones, nos
debatimos entre aquello que queremos y aquello que
debemos, conviven en nosotros alternativas que se

presentan como dilematicas”. (Barén, 2006)
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“Los conflictos intrapersonales, son los que tiene el
individuo consigo mismo. Este tipo de conflictos se
crea cuando las necesidades de las personas chocan
con las del grupo social al que pertenece o bien el

medio en el que se desarrolla”. (Araujo, 2010)
Dimensién extrapersonal

Sobre la dimension extrapersonal, Codina (2015) senala que: “Surgen
de enfrentamientos de intereses, valores, normas, deficiente
comunicacion, entre las personas. Finalmente, los conflictos
laborales, u organizacionales, que surgen de problemas vinculados
con el trabagjo, y las relaciones que se establecen en este, entre

individuos, grupos, departamentos, etc”. (p.6).

En ese mismo tema, Garcia (2012), lo describe como:

Es el conflicto inherente a toda relacion laboral entre
los intereses de los trabajadores y los intereses del
capital se traduce en el seno de las diferentes
organizaciones laborales en multiples conflictos
colectivos entre direccion y sindicatos: conflictos en

torno a salarios, jornada de trabajo y horarios,
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condiciones de trabajo y salud laboral, condiciones
de jubilacion, etc., contenidos todos ellos que se

plantean y regulan en las negociaciones colectivas.

(p.20).

A estos conceptos, podemos agregar lo indicado por Baron (2006):
“Son los conflictos que tienen lugar entre las diferentes areas u

objetivos aparentemente contrapuestos”. (p.4).

La dimension extrapersonal de los conflictos laborales se da de forma
externa a la persona, es decir se da con su entorno laboral. Es
necesario poder identificar como surgi6 realmente el conflicto, si fue
desde la persona o si parti6 de la propia organizacidon, pues
dependiendo de eso tiene un tratamiento diferente. Pero sera
necesario buscar soluciones acertadas, que busquen la solucion real

del problema presentado.

Bases tedricas de la variable compromiso institucional

Arias (1991) senala que el compromiso institucional puede ser
entendido como un deber moral adquirido hacia una persona o
institucion. Hellriegel, Slocum y Woodman (1999) definen

compromiso institucional como “la intensidad de la participaciéon de
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un empleado y su identificacion con la organizacion, el compromiso
organizacional se caracteriza por la creencia y aceptacion de las
metas y los valores de la organizacién; disposicion a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

pertenecer a la organizacion”.

Existen autores que relacionan el compromiso institucional con las
actitudes, tal es el caso de Guillén y Guil (2000) quienes manifiestan
que el compromiso institucional se ubica como resultado de las
actitudes laborales del sujeto, y el estudio de éstas pueden ayudar a
predecir, modificar y/o controlar el comportamiento humano en los
distintos contextos en los que éste se produce; o de Robbins (1999),
quien indica que el compromiso organizacional, es una de tres tipos
de actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo, y lo
define como el estado en el cual un sujeto se identifica con las metas
de la organizacion y desea mantenerse en ella como uno de sus

miembros.

La recesion econémica ha afectado a muchos paises, agravandose la
situacion a partir de finales de 2008, lo que ha agravado la crisis de

confianza hacia las instituciones y empresas. Los empleados han ido
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buscando su confianza y, por tanto, su compromiso en fundamentos

mas so6lidos y estables que las empresas. Cohen (2009).

Para medir el compromiso institucional existen varios instrumentos,
como por ejemplo el de Grajales (2000), que reporta una Escala del
Grado de Compromiso de los Empleados en Instituciones
Universitarias; y Pefia (2005) en cambio disefia un instrumento que
permite recabar informacion del estado que guardan los ambientes de
trabajo en una unidad académica de la universidad de Colima, y una
de sus dimensiones es justamente del compromiso institucional de

los docentes, misma que se utilizé en este estudio.

Cohen (2009), manifiesta que la recesion econdémica se ha ido
instalando en muchos paises y se ha agravado la crisis de confianza
hacia las instituciones y también en el &mbito de las organizaciones.
Los empleados han ido buscando su confianza y, por tanto, su
compromiso en fundamentos mas soélidos y estables que las

empresas.
Compromiso y motivacion

En relacién al compromiso y la motivacion, Nonaka (2011) relata

que, en los anos 70, Soichiro Honda, obtuvo una leccion de sus
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subordinados. Honda pretendia desarrollar un motor de
automocion que fuera de bajas emisiones. Comunic6 a su empresa,
que tenian que conseguir batir a los “Tres Grandes” fabricantes de
automoviles de USA que en aquel momento se estaban oponiendo a
la “Clean Air Act”. La sorpresa del Sr. Honda fue al comprobar la
respuesta de sus joévenes ingenieros. Uno manifest6 que trabajaria
en el proyecto, pero no con la finalidad de desplazar a los grandes
fabricantes norteamericanos, sino que lo haria para cumplir con sus
responsabilidades sociales. Otro manifest6 que lo haria, pero nopor
ganar a la competencia sino por mejorar el medioambiente y por el
futuro de sus hijos. La historia termina en que el Sr. Honda sesintié
tan avergonzado de si mismo y, en cierto modo, desfasado por esta
leccion de sus ingenieros en cuanto a sus motivaciones tltimas, que
decidi6 que era justo el momento de retirarse. Los valores habian
cambiado y, por tanto, las motivaciones también. Le estaban
haciendo ver que lo que més les movia no era ganar la batalla al
competidor sino determinados principios méas elevados y asumidos
a nivel personal como algo propio y con suficiente carga
motivacional como para generar un serio compromiso en un

proyecto. Lo que no quiere decir que, buscando esa motivacion
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trascendente, no fueran capaces de adelantar a sus competidores
norteamericanos pues ambos tipos de motivaciones teéricamente no
tienen por qué ser excluyentes. A nadie resulta indiferente el
compromisoy el que exista consenso respecto al hecho de que la falta

de compromiso es perjudicial para las empresas.

La sabiduria practica no se ha de considerar como algo reservado a
la alta direccion de una empresa. Nonaka (2011). Ha de ser algo que
se disemine a lo largo de toda la organizacién. Los empleados, a
todos los niveles buscan ser entrenados para practicarla. Una de las
principales misiones de un lider deberia ser fomentar el compromiso

en todos los que componen su organizacion.

Teoria del wvalor: valores personales y valores

empresariales

Gounaris (2006), en el ambiente organizacional, manifiesta que
para satisfacer las necesidades de los clientes externos antes hay que
satisfacer las necesidades del cliente interno. Esta teoria del cliente
interno a su vez esta basada en la teoria de la equidad que fue
propuesta por primera vez por Adams (1963) y propone que los
empleados evaltian sus propios trabajos realizando un balance entre

lo que aportan a la organizacion y lo que obtienen de ella. Huseman
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y Hatfield (1990), manifiestan que por parte de los empleados una
de las aportaciones principales a la empresa es el compromiso a las
politicas de la organizacion. En este sentido, en la mayoria de los
estudios se ha venido analizando el compromiso de los empleados
como un requisito para generar valor a favor de los clientes. Narver

y SlatteR (1999).

La teoria de los valores de Rokeach (1973), han sido la base de
algunos estudios que se han centrado en los valores individuales.
Este autor los lleg6 a definir como creencias duraderas y de ahi su
importancia para el comportamiento de los empleados en las
empresas y también, légicamente para el comportamiento del
consumidor. Blackwell et Al (2002). La mayoria de los estudios ha
aplicado el marco establecido por Hofstede (1980) mediante el cual
cada una de las dimensiones de los valores varia a través de los
individuos en funcién de las diferencias que presente el tipo de
sociedad en el que viva, lo que va a conllevar multiples efectos y

resultados significativos.

Diversos autores han aplicado la teoria de los valores humanos de
Schwartz (1993) que examina la relacién de los valores con el

compromiso. A raiz de esta teoria se realizaron investigaciones
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empiricas en varios paises encontrandose que la apertura al cambio
era el valor con mayor impacto sobre el compromiso afectivo, pero
manifestaron con claridad la necesidad de analizar muchos mas
valores en relacion con el compromiso. Fundamentaron esta teoria
con base en investigaciones comparadas en 67 paises. Para estos
autores, los valores de cada individuo sirven de iluminacién a la hora
de tomar decisiones en funcion de cada situacién mediante un
proceso en el que la persona en primer lugar define interiormente la
situacion en la que se encuentra, y en funcion del valor que preside
sus metas u objetivos vitales, generara un curso de accion segun el
peso que dé a ese valor y que sera lo que llevara a la toma de
decisiones y al comportamiento correspondiente. Es importante
entender el papel que juegan los valores, segiin esta teoria a la hora
de enlazarlo con el compromiso de la persona. Schwartz (1996)
piensa que los valores son los que permiten establecer hipotesis
coherentes sobre la relacion de éstos con las futuras actitudes y

comportamientos de los individuos.

Cohen (2009) utilizando la teoria de los valores de Schwartz (1996)
analiz6 varios valores con relacion al compromiso en empleados de

banca en Israel. Para este autor, entender cémo los valores
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individuales afectan a la empresa permite crear un mayor ajuste entre
los valores del empleado y los de la organizacion. En la medida en que
exista mejor congruencia entre los valores de los empleados y los de

la organizacién, es mas facil que se produzca el compromiso. Cohen

(2009).

Estudios recientes han puesto de manifiesto la importancia de la
justicia en el contexto de analizar la relaciéon entre valores personales

y el compromiso. Fischer y Smith (2006), Lam, Schaubroeck, y

Aryee (2002).

Schwartz y Sagiv (1995) definen los valores humanos como objetivos
deseables y trans situacionales que varian de importancia y sirven de
principios que guian la vida de las personas. Lo que va a diferenciar
a unos valores de otros es el tipo de compromiso motivacional que

va a suscitar en la medida en que expresan objetivos conscientes.

Finegan (2000) y Wasti (2003) mencionaron un paralelismo entre
los valores personales y el impacto que tienen en el compromiso de
los empleados en las empresas en las que trabajan. Los valores son
considerados como la pieza central en la que se encuentran las
personas y las empresas en las que trabajan. La presuncién que

subyace es que las personas estaran mas felices, motivadas y
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satisfechas, en la medida en que sus valores sean congruentes con
los que estén presentes en las empresas en las que trabajen. Berings,

De Fruyty Bouwen (2004).

Los bienes pueden ser de distinta naturaleza: fisicos o morales.
Dentro de los fisicos hay bienes que tienen valor en si y otros lo

tienen por lo que representan, el dinero podria ser un claro ejemplo.

En la medida en que un bien es apreciable, se dice que tiene un valor.
No tendra el mismo valor para todos, pues lo que para alguien es
despreciable, para un tercero puede tener un enorme valor, por
ejemplo, un gran valor sentimental para el caso de que se trate de un

regalo de un ser querido.

La obtencion o propagaciéon de determinados bienes pone en marcha
el deseo de realizar acciones que devienen en comportamientos y eso
da soporte a la motivacion considerada como aquello que pone en
movimiento al ser humano. Las motivaciones son la base del
compromiso que es un habito que se apoya en valores. La motivacion
estd en la base de la accion humana. Los valores dan energia a la

motivacion y, por tanto, sustentan la actuacién humana.
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Las organizaciones valoran y persiguen elevar el nivel de
compromiso de sus colaboradores. Sin el compromiso de los
empleados es dificil llevar a la empresa a cumplir con su estrategia,
sin el compromiso de sus accionistas tampoco, y qué decir del
compromiso de los proveedores que aseguran el suministro con la
calidad requerida. Si hablamos del compromiso de los clientes hacia
la empresa, también vemos la importancia que tiene. Sin el
compromiso de los inversionistas es complicado que los proyectos

empresariales sean sostenibles.
Enfoque tridimensional del compromiso organizacional

Desde la década de los 60 se dio inicio al estudio del compromiso en
el lugar de trabajo y se enfoc6 hacia el concepto del compromiso
organizacional (Cohen, 2003). Con el tiempo se fueron ampliando
nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos
organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo y el grupo de

trabajo. Randall y Cote (1991) y Morrow (1993).

El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una
institucion o una meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos
del compromiso, pero légicamente van a variar respecto a la

naturaleza del vinculo generado.
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Respecto a los antecedentes del compromiso, Meyer y Allen (1997)
sefialan tres tipos de variables: organizacionales, personales y del
entorno. Entre las primeras se destacan: la naturaleza del trabajo, la
descripcién del puesto, las politicas de recursos humanos, la
comunicacion, el grado de participacién en la organizacion y los
estilos de liderazgo de los directivos. Entre las personales se sefialan:
edad, género, antigiiedad en el cargo, expectativas en el trabajo,
valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad
y motivacion. Entre las del entorno se identifican algunas tales como

las oportunidades laborales.

McNeil (1985) denomina “contrato psicologico” a aquel que se
produce entre las personas y las empresas pudiendo ser de
naturaleza transaccional o relacional. Los contratos psicologicos
relacionales darian pie a un tipo de compromiso normativo, mas
basado en una relacion estable y que serian diferentes del tipo de
compromiso de mero cumplimiento que suponen las relaciones mas
transaccionales que por su naturaleza predisponen a una relaciéon
mas a corto plazo y mas centrada en criterios oportunistas o

meramente econémicos.
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Meyer y Herscovitch (2001), manifiestan que el compromiso
constituye un constructo multidimensional. Meyer y Allen (1991)
establecen tres dimensiones del compromiso: continuidad, afectiva
y normativa. Basados en este enfoque, Gonzalez y Guillén (2008),
analizaron las tres dimensiones de Meyer y Allen, a la luz de la
clasificacion tridimensional de los bienes realizada por el filosofo
clasico Aristoteles. Establecen un paralelismo entre las tres
dimensiones del constructo con las tres clases de bienes propuestas

por Aristételes.

Cohen (2003) citando a Aristoteles (S.IV antes de Cristo), en su
teoria tridimensional de los bienes. Estos son bienes ttiles,
placenteros y morales. A los bienes también los llama amistad.
Gonzalez y Guillén (2008) han realizado una fundamentacién con
base en la tradicion ética Aristotélica. Lo hacen partiendo de la
clasificacion de bienes que hace Aristételes y encuentran un
paralelismo con la clasificacion de los tipos de compromiso realizada
por Meyer y Allen (1991). Los tipos de bienes seran clasificados en
funcidon de esas tres clases de amistad: bienes utiles, bienes
placenteros y bienes morales (o virtudes). El paralelismo vendria al

ser los bienes tutiles los que conformarian el compromiso de
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continuidad: comportamientos de permanecer o abandonar la
empresa en funcion del coste de oportunidad que le supone quedarse
en ella. Con los bienes placenteros se produciria el deseo de
permanecer en la empresa y llevar a cabo determinadas metas como
resultado de un deseo y de la satisfaccion que puede producir el
hacerlo. Respecto al compromiso moral o normativo de Meyer y
Allen (1991), para Gonzalez y Guillén (2008) el objeto no serian solo
los bienes espirituales (o del alma) sino que también entrarian en
juego los placenteros al estar presentes aspectos mezclados de lo
placenteroy lo normativo. Con este compromiso normativo se puede
generar un sentido del deber que deviene en la virtud moral de la
“responsabilidad”, algo tan importante para los individuos que

trabajan en las empresas.
Justicia y compromiso

En el ambito organizacional el compromiso se ha conceptualizado
como eje sobre el que rota la simetria entre el mercado interno de
una empresa —sus empleados- y el mercado externo —clientes, Piercy
(1995). El compromiso como eje ha permitido construir la teoria de
la equidad como una ecuacién de una parte entre lo que reciben los

empleados de la empresa y lo que le aportan y externamente entre lo
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que los clientes aportan a la empresa y lo que reciben de ella. En este
sentido, la justicia ejercida en el seno de una empresa en lo que
afecta a los empleados determina el que se sientan tratados bien y de
manera equitativa en su trabajo. Esto va a influir en otras
consecuencias de su trabajo, Moorman (1991). En esencia, los
investigadores argumentan que si los empleados creen que reciben
un trato equitativo estaran mas predispuestos a desarrollar actitudes
positivas sobre su trabajo y sus consecuencias. Fischer y Smith
(2006) encontraron que la justicia en el seno de las organizaciones
correlaciona con el compromiso con mas fuerza que otros valores

personales.

La teoria de la equidad sefiala dos fuentes de justicia. Por un lado, la
distributiva, como lo sefialan Niehoff y Moorman (1993), proviene
de que establece que las percepciones acerca de una distribuciéon de
las recompensas en el trabajo no equitativa genera tensiones en el
individuo y que se ve obligado a resolver; en la medida en que los
empleados perciben que son tratados con justicia, se facilita el
desarrollo de mayores niveles de compromiso personal hacia la
empresa (Greenberg, 1990). La otra fuente de justicia es la

procedimental, que a su vez tiene un aspecto formal (existencia de
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procedimientos formales y reglas) y otro aspecto que consiste en
cémo esas reglas son aplicadas caso a caso . Martin y Bennett (1996).
Por tanto, la justicia es un valor con gran impacto en el compromiso
y los directivos habran de tener en cuenta las consecuencias de sus
decisiones en la medida en que exista congruencia o incongruencia

con ella.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) definen el compromiso

institucional como:

Vinculo o lazo del individuo con la organizacion. En
otras palabras, es una actitud que refleja la lealtad
de los empleados a su organizacién y es un proceso
continuo mediante el cual los participantes
organizacionales expresan su preocupacion por la

organizacion, su éxito y bienestar continuo. (p.59)

Agregan ademas que el compromiso institucional estd representado
por los vinculos que siente el empleado hacia la empresa donde labora.
Por otra parte, Davis y Newstrom (2000, citado en Rios, Del Rayo y
Ferrer, 2010) al respecto describen al compromiso organizacional

como:
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El grado en el que un colaborador se identifica con la
organizacion y desea seguir participando
activamente en ella. Los autores sostienen que el
compromiso es habitualmente mds fuerte entre los
colaboradores con mas aros de servicio en una
organizacion porque han experimentado éxito
personal en la empresa, y quienes trabajan en un

grupo de colaboradores comprometidos. (s.p)

Asimismo, Diaz (2013) asevera que: “El compromiso organizacional
es la fuerza relativa de la identificacion y el involucramiento de un
individuo con una determinada organizacion... el comportamiento
organizacional seria algo asi como “Tener puesta la camiseta de la

organizacion”. (p.35).

Todos estos autores coinciden en que el compromiso organizacional
viene a ser una forma de actuar individual que asume el trabajador
dentro de la organizacion a la cual le presta sus servicios. Si el
compromiso que siente el empleado con la entidad es adecuado pues
su trabajo reflejara ese sentir y ello permitira que cada una de las metas

organizacionales se vaya logrando.

66



Valores del compromiso organizacional

Cuando se habla de compromiso organizacional se debe considerar los
valores individuales o personales que poseen los empleados. Blanco y

Castro (2011) afirman lo siguiente:

Para que se dé un compromiso organizacional los
empleados deben compartir los valores, viséon y
mision que tiene la organizacién. La vision es la
imagen que se quiere tener en un futuro, la misiénes
el “por qué existimos”, procurando ayudar al mundo
de Mario Blanco, Paola Castro Ch. 220 manera
particular y los valores describen como la compania

desea la vida cotidiana. (pp. 219-220)

Es importante que los valores individuales de los empleados sean
compartidos por todos los integrantes de la organizacion, para que asi
tenga puntos en comun y sumen esfuerzos para sacar adelante a la
organizacion. Es importante sefialar que cada instituciéon tiene sus
propios valores compartidos que es algo que caracteriza a la

organizacion y la diferencia del resto.
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Objeto de estudio del compromiso organizacional

Sobre el estudio del compromiso organizacional, Ruiz del Alva (2013)
senala: “El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una
institucion o una meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos
del compromiso, pero légicamente van a variar respecto a la
naturaleza del vinculo generado”. (p.70). El objeto de estudio del
compromiso que los empleados tienen con la organizaciéon puede estar
en direccion a un ser humano, a una institucién o la misma meta que
se busca alcanzar. Es importante determinar cual es el verdadero
objeto del compromiso organizacional y direccionar la atencién sobre

ella.
El compromiso y el comportamiento organizacional

El compromiso organizacional no puede estar aislado del
comportamiento de los empleados. Es por lo que se toma en cuenta a
Navarro, Santillan y Bustamante (2007), quienes al respecto afirman

que:

El compromiso organizacional se ha convertido en
una de las variables mas estudiadas por el

comportamiento organizacional; una de las razones
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de que esto haya sucedido, es que varias
investigaciones han podido demostrar que el
compromiso con la organizacion suele ser un mejor
predictor de la rotacion y de la puntualidad. El
compromiso organizacional va mas alla de la lealtad
y llega a la contribucion activa en el logro de las

metas de la organizacion... (p.54).

Navarro, Santillin y Bustamante (2007) agregan que el compromiso
organizacional que asume los cada uno de los trabajadores es muy
importante para el desarrollo y crecimiento la empresa, puesto que
suman esfuerzos para poder alcanzar las metas establecidas. Una
organizacion que posee personal calificado y con un verdadero

compromiso saldra delante de sus metas.
Consecuencias del compromiso organizacional

La forma como los empleados de una organizaciéon se comprometan
con esta, tendra consecuencias sobre el desarrollo y crecimiento de la

institucion. Herrera (2009) al respecto refiere que:
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Las consecuencias son los resultados esperados de
individuos comprometidos reflejados en actitudes,
comportamientos o acciones que tienen una relacion
directa o indirecta en la performance organizacional
[...] Los beneficios de involucrarse, se expresa en una
responsabilidad que adquiere el trabajador de sus
resultados, el deseo de participar en el proceso de
mejora continua y sentirse motivado e identificado

con la organizacion. (p.7).

El autor afirma que las consecuencias del compromiso organizacional
vienen a ser cada uno de los resultados de las conductas que presentan
los empleados dentro de su ambito laboral. Debido a ello sus actitudes,
formas de comportarse, su actuar acciones deben ser adecuadas en

todo momento.
Carencia de compromiso de los empleados

Una organizaciobn con carencias en cuanto al compromiso
organizacional tendra serias dificultades ya que el personal no se
encontrara comprometido con su desarrollo. Al respecto, Soberanes y

De la Fuente (2009) manifiestan que:
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El que los empleados no se comprometan con la
organizacion trae consigo la reduccion de la eficacia
de la organizacion, unos empleados comprometidos
tienen una menor probabilidad de renunciar y
aceptar contratarse con otra empresa. Por ello la
organizacion no invierte en costos de rotacion. Los
empleados comprometidos y calificados no necesitan
de ser supervisados, ya que conocen la importancia
y valor de integrar sus metas con las de la
organizacion, porque piensan en ambas a nivel

personal. (124)

Soberanes y De la Fuente (2009) ademas aseguran que el verdadero
compromiso con la organizacion es una verdadera ventaja ya que ello
permite poder competir con las demas organizaciones que ofrecen
similares productos y salir airosos. En la actualidad el compromiso que
tiene cada uno de los empleados con la organizacion constituye una

gran ventaja ya que ayuda a la organizacion a lograr sus metas.
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Cada uno de los empleados debe asumir con responsabilidad que se
requiere sus actitudes, teniendo como pilar velar por el crecimiento y

desarrollo de la institucion.
Dimensiones de compromiso organizacional

Para efectos de esta investigacion se tomara en cuenta las siguientes

dimensiones:
Dimension 1: Compromiso afectivo: (deseo)

Sobre el compromiso afectivo, Cabrera y Urbiola (2012) senalan que:

El compromiso afectivo se refiere al lazo emocional
basado en el involucramiento e identificacion con la
organizacion. Los empleados con un fuerte
compromiso afectivo continilan con la organizaciéon
porque asi quieren hacerlo. La cultura
organizacional y los elementos simbélicos dentro de
la organizacion funcionan como herramientas para

reforzar este tipo de compromiso. (p.17).

Por su parte, Blanco y Castro (2011) al respecto sostienen que:
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El compromiso afectivo es el lazo emocional que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicologicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. (p.

220).

Los autores antes mencionados afirman que este compromiso afectivo
se encuentra relacionado con los sentimientos que el empleado tiene
por la entidad a la cual le brinda sus servicios. Un empleado con un
alto compromiso institucional se esforzara por realizar un trabajo

eficiente y efectivo en favor de la propia institucion.
Caracteristicas del compromiso afectivo

Entre las caracteristicas mas importantes del compromiso afectivo,
Ruiz (2013) menciona: “Aparecen sentimientos de pertenencia,
afecto, alegria”. (p.71). Si un empleado demuestra en todo momento
las caracteristicas indicadas, pues en todo momento se le vera con una
buena disposicion para realizar las cosas adecuadamente y transmitira
tranquilidad y confianza a los demaés, asimismo generara un clima de

armonia.
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Valores del compromiso afectivo

Dentro de los valores del compromiso afectivo, Ruiz (2013) senala los
siguientes: “Identificacion y congruencia entre valores de la persona
y de la organizacion”. (p-71). Conocer los valores con los que cuenta
este tipo de compromiso es muy importante y necesario ya que permite
poder tener conocimiento de los valores que posee la organizacion
para asi poder ir adoptandolos y haciéndose parte de ella. Cada uno de
los empleados debe de esforzarse por ensayar los valores

institucionales.

Dimension 2: Compromiso de continuacion:

(necesidad)

El compromiso de continuacién dentro de una entidad es de suma

importancia. al respecto, Blanco y Castro (2011) sostienen que:

Seniala el reconocimiento de la persona, con respecto
a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si
decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el
trabajador se siente vinculado a la institucion

porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y
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dejarla. Andalisis comparativo del compromiso
organizacional manifestado por madres y mujeres
sin hijos implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se
ven reducidas, se incrementa su apego con la

empresa. (p.220).

Por su parte, Cabrera y Urbiola (2012) afirman que: “El compromiso
de continuidad se refiere a que los empleados estan conscientes de los
costos que implicaria dejar la organizacion por lo necesitan

permanecer en la organizacion”. (p.17).

Estos autores concuerdan que el compromiso de continuacion se
encuentra direccionado al reconocimiento que el trabajador tiene por
la institucion a la cual le brinda sus servicios, puesto que le
proporciona los recursos econdémicos necesarios para poder cubrir

sus necesidades tanto personales como familiares y sociales.
Caracteristicas del compromiso de continuidad

El compromiso de continuacién posee las siguientes caracteristicas
segiin Ruiz (2013): “Se siente obligado, por ejemplo, por el sueldo que

percibe”. (p.71). Si el empleado decide alejarse de la institucion a la
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cual le brinda sus servicios tendra que comenzar de nuevo y ello le
generaria de pronto desempleo, necesidades y ello no quiere el

empleado, es por lo que decide continuar en la misma institucién.
Valores del compromiso de continuaciéon

Los valores del compromiso de continuacién de un empleado en la
organizacién son necesarios tenerlos en cuenta, Ruiz (2013) afirma
que son: “Mera aceptacién o sometimiento a los valores de la
empresa (incluso pueden ser contrarios, pero se “aceptan” a cambio
del salario)”. (p-71). Estos valores de este compromiso se encuentran
en funcion a la permanencia del empleado dentro de su &mbito laboral
y puesto de trabajo por un término de querer siendo parte de la
instituciéon por una necesidad de indole afectiva la cual le impulsa a
seguir trabajando en ella ya que su retiro significaria un empezar de

nuevo.
Dimension 3: Compromiso normativo: (deber)

El compromiso normativo, es un tipo de compromiso que tiene que ver
con la manera en la cual el empleado se siente parte de la empresa por

los favores que le hizo. Al respecto, Blanco y Castro (2011) afirma que:
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El compromiso normativo, es aquel que encuentrala
creencia en la lealtad a la organizacién, de alguna
manera como pago, quizda por recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion
cubre el costo de la capacitacion; se crea un sentido

de reciprocidad con la organizacion. (p.221).

Cabrera y Urbiola (2012) al respecto afirman que: “El compromiso
normativo refleja un sentimiento de obligacion a continuar

empleado. Ellos sienten que deben permanecer en la organizaciéon”.

(p.5).

Los autores sefialan que el compromiso normativo se encuentra
dirigido a la obligacién y compromiso que los trabajadores sienten por
la entidad en la cual trabajan debido a las recompensas oprestaciones
que realiz6 la institucion en favor de ellos, es decir existe un lazo moral

el cual es dificil romper o resquebrajar.
Caracteristicas del compromiso normativo

Ruiz (2013), senala entre las caracteristicas del compromiso
normativo a “Lealtad, sentirse de fondo obligado”. (p.71). El

compromiso afectivo tiene caracteristicas importantes, las cuales se
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encuentran en funcién a la voluntad de seguir formando parte del

personal que labora dentro de la entidad.
Valores del compromiso normativo

Todo compromiso posee sus propios valores, el compromiso afectivo
no tendria por estar alejado de esta realidad. Al respecto, Ruiz (2013)
manifiesta: “Se produce el compromiso moral mediante la
identificacion con los fines y objetivos de la organizacion (se
interiorizan los valores y mision de la organizaciéon)”. (p-71). El
compromiso normativo, se encuentra en funciéon a cada uno de los
beneficios que la organizacién hizo en favor del empleado, lo cual lo
invita a seguir permaneciendo dentro de la institucion y no tenga la
suficiente voluntad para abandonar la organizaciéon en busca de una

mejor calidad de vida o crecimiento profesional.
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Capitulo 2: Justificacion de este estudio

La importancia de la presente investigacion se demuestra puesto que
el compromiso institucional, la relaciones interpersonales y los
conflictos laborales en funcion a las teorias presentadas en el marco
teodrico, permitira la reflexién y debate sobre la importancia de dichas
variables administrativas en el campo de la gestion publica, confrontar
o verificar las teorias presentadas a fin de validar su utilidad en un
contexto de institucionalidad. La revision de los constructos tedricos
permitira llenar los vacios del conocimiento y respaldar la teoria ya
existente. Asi mismo el aporte tedérico permitira recomendar futuras

ideas de investigacion e hipotesis para futuros estudios.

La investigacion aplicada a la practica

El desarrollo del presente libro permitirda en un primer paso
diagnosticar los niveles de conflictos laborales, compromiso
institucional y relaciones interpersonales que existen en la institucién
en estudio; de esta forma permitiran, estos resultados, tomar acciones

tendientes a mejorar la gestién en la institucion en estudio.
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Igualmente es importante indicar que, en la institucién en estudio, no
se han realizado investigaciones que involucren realizar predicciones

sobre los conflictos laborales a partir de otras variables predictoras.

Dichos resultados aportaran futuras propuestas investigativas que
lleven a solucionar problemas que aquejan a las instituciones y

redundan en problemas para los aparatos publicos.

Importancia social del tema investigado

El estudio permitira dar las predicciones sobre el comportamiento de
la variable conflicto institucional en relacion con otras variables
predictoras, lo que permite abordar dichas problemaéticas y proponer
posibles estrategias que garanticen un entorno saludable para el
desarrollo laboral en espacios institucionalizados donde se presenten

dicho problema.

Las relaciones interpersonales se tornan en la actualidad aspectos
cruciales en el funcionamiento de las organizaciones publicas de quien
depende los aspectos ligados al trabajo como la productividad, el
desempeiio, el clima, la calidad y salud ocupacional. Realizar estudios
en instituciones publicas permitira abordar un aspecto crucial y de

mucha trascendencia porque son escenarios donde se incuban,
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gestionan, norman, y evalian las politicas publicas del sector, de
quienes dependen el desarrollo sostenible en estos menesteres en

nuestro pais.

Dentro de este libro se estudia el origen del conocimiento de los
constructos tedricos propuestos: conflictos laborales, relaciones
interpersonales y compromiso organizacional. Brinda una revision de
las bases tanto filosoficas, sociol6gicas y psicologicas que se
encuentran sustentando la aparicion de dichas variables, la misma que
data de los anales del conocimiento con los primeros pensadores y
filosofos y como esta mirada inicial logra explicar ain en escenarios
actuales y vigentes, cuya cronologia y problematica del entorno no

necesariamente es la misma.

Se presenta para este libro en cuanto las relaciones interpersonales, las
teorias naturalistas, del pacto o contrato social o teoria del derecho
natural. En cuanto al conflicto laboral, las teorias sociologicas
conflictualistas y las liberales. Y en la variable compromiso
institucional, se realiza un analisis sobre las dimensiones de la variable

y la teoria de los tridimensional de los bienes de Aristoteles.
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Problema de estudio

En un contexto de globalizacién y desarrollo econémico, las naciones
tienen que contar con instituciones solidas, modernas, que puedan
contribuir a la atencion de los ciudadanos en los diferentes servicios;
ello implica que la fuerza laboral involucrada en su conduccion cuente
con una fuerza laboral que cuente con el compromiso de estar a la

altura de las exigencias.

La conflictividad laboral puede explicarse por la confluencia de una
serie de procesos politicos, econdmicos, sociales y culturales; locales,
nacionales o internacionales; que van maés alla del &mbito propio de la
organizacion empresarial. Tenemos asi que en el origen de los
conflictos laborales coexisten factores estructurales (la existencia de
un sistema de relaciones de trabajo precario, mayoritariamente
informal, asimétrico); econémicos (expansion, recesién o crisis del
aparato productivo); institucionales (problemas de regulacion,
fiscalizacion y cumplimiento); o politicos (posiciones radicales al
interior de la empresa u organizaciéon gremial) Tejada (2015). Una
intervencion adecuada en la prevencion y gestion de los conflictos
laborales exige un analisis preciso y ponderado de cada una de estas

dimensiones, con el objeto de definir competencias y lineas de accion
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de acuerdo con las caracteristicas, alcance y ubicacién geografica del

conflicto.

INEI (2014), da cuenta en términos generales, que pese al contexto
internacional de crisis econémica, la economia peruana ha mantenido
la tendencia positiva de crecimiento, esta expansion econdémica
sostenida durando esta tltima década, es expresada en un crecimiento
del Producto Bruto Interno (PBI) de 7.29% en el ano 2014, la
evolucion de la demanda interna, como la mayor importacién de
bienes de consumo 21.68%, la demanda externa gracias a los mayores
volimenes de exportacion 82.31%, sobre todo de productos no
tradicionales (6.60%) como los no minero no metalicos, textiles
agropecuarios siderometalargico y metalmecéanicos. No obstante este
proceso de crecimiento registrado en la ultima década, es importante
senalar que el 2014 se caracterizd6 por un escenario internacional
incierto, definido por la persistente crisis econdémica en algunos paises
europeos (Italia, Espana, Grecia, Irlanda, etc.), el estancamiento de la
economia norteamericana (y la posibilidad de una crisis fiscal que
afectaria  principalmente a sus socios comerciales); el
desaceleramiento de la economia china (que impacta basicamente en

nuestras exportaciones de materias primas). Pero no solo crecieron las
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industrias extractivas. Una serie de politicas orientadas a incentivar la
inversion privada posibilitaron el crecimiento de otros sectores, como
el sub sector agricola, favorecido a su vez por condiciones climéticas y
la disponibilidad del recurso hidrico; o el sector servicios financieros.
En el caso de la actividad manufacturera, ésta incrementd su
produccion. La industria de prendas de vestir, el sector construccion
creci6 en 15.17%. El sector comercio alcanz6 un crecimiento de 6.71%.
El sector de transporte y comunicaciones. El sector de servicios
gubernamentales creci6 en 4.65% por el mayor servicio prestado del
gobierno en el ambito central y regional, un ejemplo de ello son los
sectores de presidencia del consejo de ministros, economia y finanzas,

agricultura y desarrollo e inclusion social.

La Oficina Nacional de Dialogo y Sostenibilidad ONDyS (2013), el
aumento de la conflictividad laboral en el pais durante la ultima
década ha concitado el interés de cada vez mas instituciones publicas
y académicas. Se trata de un tema que ha sido abordado desde
perspectivas tedricas, sociales y politicas diversas, sin que existan
consensos acerca de su naturaleza y correcta definicion. Dicha
institucion manifiesta que los conflictos laborales se dan cuando dos o

mas partes interdependientes perciben que sus intereses se
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contraponen (metas incompatibles, escasez de recursos e interferencia
de la otra parte para la consecuciéon de sus metas u objetivos),
adoptando acciones que pueden constituir una amenaza a las
gobernabilidad y/o orden publico, y para cuya resolucion se requiere
la intervenciéon de los aparatos del Estado en calidad de mediador,

negociador o garante de derechos.

Morgado (2011), los conflictos laborales son considerados conflictos
sociales y suponen una serie de etapas que dan cuenta de su origen,
desarrollo y desenlace, sin que exista necesariamente una estructura
secuencial o lineal preestablecida. No obstante, resulta importante
tener en cuenta las posibles etapas que pueden adoptar los conflictos
laborales dado que en cada una de éstas se requiere implementar
estrategias especificas de acuerdo con la naturaleza y estado de la

controversia.

La presidencia de Consejo de Ministros PCM (2013), manifiestan que
existen etapas que pueden adoptar los conflictos laborales en el
aparato del estado, estos dependeran de su intensidad y clasificacion,
estas inician con un problema, seguido por el conflicto emergente,

crisis y podria llegar a la confrontacion destructiva.
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Asimismo, numerosos estudios dan cuenta que los conflictos labores
son consecuencia de maultiples factores, el estudio de estas permitira

predecir su presencia e intensidad.
Hipétesis
Hipoétesis general

El modelo de regresién logistico estimado entre los Conflictos
Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el Compromiso
Institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion

y Saneamiento en el afio 2016.
Hipoétesis especificas
Hipotesis especifica 1

El modelo de regresion logistico estimado entre la dimension
Interpersonal de los Conflictos Laborales frente a las Relaciones
Interpersonales y el Compromiso Institucional es significativo en el

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016.
Hipotesis especifica 2

El modelo de regresion logistico estimado entre la dimension

Extrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las Relaciones
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Interpersonales y el Compromiso Institucional es significativo en el

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016.

Objetivos del estudio

Objetivo general

Determinar el modelo de regresion logistico que describe la relaciéon
entre los Conflictos Laborales frente a las Relaciones Interpersonales
y el Compromiso Institucional en el Ministerio de Vivienda

Construccion y Saneamiento en el afio 2016.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Estimar el modelo de regresion logistico que describe la relacion entre
la dimensién Interpersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional en el

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016

Objetivo especifico 2
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Estimar el modelo de regresion logistico que describe la relacion entre
la dimensi6on Extrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional en el

Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016.
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Capitulo 3: Marco metodologico del estudio

Variables de investigacion

Variable Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera, también)
constituyen un factor critico en una empresa. Aunque la calidad de las
relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la
productividad, si pueden contribuir significativamente a ella.

Billikopf (2003)
Variable Conflictos Laborales

Es un enfrentamiento de posiciones que surgen entre varias o un grupo
de personas, porque el comportamiento de una perjudica al logro de

objetivos de la otra”. Gonzalez (2012)
Variable Compromiso institucional

Vinculo o lazo del individuo con la organizacion. En otras palabras, es
una actitud que refleja la lealtad de los empleados a su organizacion y
es un proceso continuo mediante el cual los participantes
organizacionales expresan su preocupacion por la organizacion, su

éxito y bienestar continuo. Dominguez, Ramirez y Garcia (2013)
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Metodologia

EL presente libro baso6 su investigacion en el enfoque cuantitativo cuya
base filosofica es el positivismo. El enfoque cuantitativo refleja la
necesidad de medir y estimar magnitudes de los fen6menos o
problemas de investigacién. Una vez planteado el problema de estudio,
el investigador revisa los antecedentes y construye un marco tedrico
(la teoria que habra de guiar su estudio), del cual deriva una o varias
hipdtesis (cuestiones que va a examinar si son ciertas o no) y las
somete a prueba mediante el empleo de los disefios de investigacion
apropiados. Si los resultados corroboran las hipotesis o son
congruentes con éstas, se aporta evidencia a su favor. Si se refutan, se
descartan en busca de mejores explicaciones y nuevas hipotesis. Al
apoyar las hipoétesis se genera confianza en la teoria que las sustenta.
Si no es asi, se rechazan las hipotesis y, eventualmente, la teoria. Asi,
las hipotesis se generan antes de recolectar y analizar los datos. La
recoleccion de los datos se fundamenta en la medicion (se miden las

variables o conceptos contenidos en las hipotesis).

Esta recoleccion se lleva a cabo al utilizar procedimientos
estandarizados y aceptados por una comunidad cientifica. Para que

una investigacion sea creible y aceptada por otros investigadores, debe
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demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este
enfoque se pretende medir, los fenémenos estudiados deben poder
observarse o referirse al “mundo real”. Debido a que los datos son
producto de mediciones, se representan mediante numeros
(cantidades) y se deben analizar con métodos estadisticos. Los
analisis cuantitativos se interpretan a la luz de las predicciones
iniciales (hipotesis) y de estudios previos (teoria). La interpretacion
constituye una explicaciéon de como los resultados encajan en el
conocimiento existente. Creswell (2013) citado por Hernandez,

Fernandez y Baptista, (2014).

Sanchez y Reyes (2015), sefialan que el positivismo es una corriente
que ha tenido una gran influencia y aun la tiene. Postula que solo el
conocimiento proveniente de las ciencias empiricas es valido. El
positivismo asume que existe un método especifico mediante el cual el
sujeto puede acceder a conocer de manera absoluta al objeto de
conocimiento. Este método, asume, es el mismo para todo los campos
de la experiencia, tanto en las ciencias naturales como en las ciencias
sociales. El positivismo critica y rechaza los desarrollos metafisicos de

toda clase, por tanto, no acepta la reflexion que no pueda fundar
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enteramente sus resultados sobre datos empiricos, o que formula sus

juicios de modo que los datos empiricos no puedan nunca refutarlos.

El paradigma positivista ha privilegiado los métodos cuantitativos en
el abordaje de la investigacion. En particular, la investigacion
educativa de corte positivista adopta el enfoque cuantitativo. Para los
positivistas el sujeto de la investigacion es un ser capaz de despojarse
de sus sentimientos, emociones, subjetividad, de tal forma que puede
estudiar el objeto, la realidad social y humana “desde afuera”. El
positivismo supone que el investigador puede ubicarse en una posicion
neutral y que sus valores no influyen en los resultados de su
investigacion. La concepcion dialéctica del conocimiento propone que
el sujeto construye el objeto de conocimiento, y que esta construccion
estd mediada por las experiencias previas del sujeto, sus creencias,
valores, temores, preferencias, intereses, etc., asi como la preparacion

que tenga acerca del instrumento que utiliza para conocer.

El enfoque positivista pretende el establecimiento de leyes generales,

interesa el establecimiento de leyes con el fin de predecir y controlar.

El método que se empled en la presente investigacion fue el hipotético

deductivo, este consiste en emitir hipotesis acerca de las posibles
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respuestas y soluciones al problema planteado y en comprobar con los
datos disponibles si estos estan de acuerdo con el constructo teoérico

senialado. Cegarra (2011).

El nivel de investigacion, segtin Sanchez y Reyes (2015), es predictivo,
pretenden anticipar la ocurrencia de determinados fen6menos. A
partir de datos de las circunstancias actuales, pretenden realizar
estimaciones de comportamientos futuros de un fenémeno. Es decir,
los estudios predictivos buscan la estimacion probabilistica de

eventos.

Tipo de estudio

La presente investigacion fue una investigaciéon béasica, como lo
definen Meza, Cevallos y Reyes (2012): “La investigacién basica es la
actividad orientada a la busqueda de un fin prdctico, tiene como fin
crear un cuerpo de conocimientos” (p.89). La investigacion basica
también es llamada por algunos investigadores pura o fundamental,
porque tiene como fin aportar un cuerpo de conocimientos cientificos,
sin que el investigador deba preocuparse por la utilidad practica en el
momento; su interés es obtener informacion para incrementar el

conocimiento
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Respecto al método empleado, la presente investigacion utilizo el
hipotético deductivo, el cual permiti6é contrastar las hipotesis a través
de un disefio estructurado, asimismo porque busca la objetividad y
medir la variable del objeto de estudio. En relacién con el método
hipotético deductivo Rosales (1988) citado en Quispe (2011)

refiere que:

Tras la aplicacion de los métodos deductivos o
inductivos surge el método hipotético deductivo,
como instrumento mas perfecto que los anteriores,
que intenta recoger en sintesis las caracteristicas
mds positivas de los mismos. En él y a través de un
proceso inductivo se formula una hipétesis, de la que
después se derivaran unos supuestos eimplicaciones
a través de cuyo contraste con la realidad se centrara

de verificar la hipétesis de partida. (p.203)

En tal sentido el método hipotético deductivo empleado permitié
probar la verdad o falsedad de las hipotesis, que no se pueden

demostrar directamente, debido a su caracter de enunciado general.
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Diseno

Esta investigacion es no experimental “siendo estudios que se realizan
sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fenémenos en su ambiente natural para analizarlos”.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Siendo el nivel predictivo, existe una variable endégena que se predice
que es los conflictos laborales y variables predictoras que son las

relaciones interpersonales y el compromiso organizacional.

Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

Una vez definida la unidad de analisis, se procedié a delimitar la
poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar
los resultados. Esta definiciéon coincide con la de Lepkowski (2008).
Para la investigacion la poblacion estuvo constituida por 122
Trabajadores Administrativos del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento que laboran en la Oficina central en el

ano 2016 en la Ciudad de Lima.
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Criterios de inclusion

Ser trabajadores Administrativos del Ministerio de Vivienda
Construccién y Saneamiento en el afio 2016, voluntarios y que se

encontraron el dia de la encuesta.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este apartado del libro se describen las bondades de los
instrumentos, por tal se consideran los siguientes pasos:
redefiniciones fundamentales, revision enfocada de la literatura en
instrumentos pertinentes, identificacién del dominio de las variables
a medir y sus indicadores, construccion del instrumento, la prueba
piloto, la elaboracion de la version final del instrumento o sistema y su
procedimiento de aplicacion, obtener autorizaciones para aplicar el

instrumento y la administracion del instrumento. Bernal (2014).
Técnicas
La Encuesta:

Para la presente investigacion la técnica de recoleccion de informacion
fue la encuesta, debido que técnicamente construido registra con

veracidad la problematica existente, pues son los propios actores los
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que emiten la informacion que se realiza posteriormente y que permite

incluso la validacion de la hipotesis.
Instrumentos
El cuestionario:

Método que utiliza un instrumento o formulario impreso, destinado a
obtener respuestas sobre el problema en estudio y que el sujeto
investigado llena por si mismo. Se escogio este instrumento debido a
que el cuestionario puede aplicarse a grupos o individuos estando
presente el investigador. Dentro de sus ventajas: costo relativamente
bajo, proporciona informacién, en un periodo breve, sobre un mayor
nimero de personas, facil para obtener, cuantificar, analizar e
interpretar datos, menores requerimientos de personal capacitado,
mayor posibilidad de mantener anonimato de los encuestados y de
esta forma los encuestados se muestran mas dispuesto a brindar
informacion real y eliminacion de los sesgos que introduce el

encuestador. Tamayo y Tamayo (2012).
Ficha Técnica
Nombre del Instrumento: Cuestionario de Compromiso Institucional

Autores: Adaptado por Professionals On Line.
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Afo: 2014

Objetivo: Esta escala aprecia las caracteristicas y dimensiones del
Compromiso Organizacional y describe los diferentes aspectos como

son el Afectivo, de Continuidad y Normativo
Poblacion: Personal Administrativo.
Numero de item: 18

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo

que considere respecto a su Institucién.
Escala: De Likert

Niveles o rango: Se establecen los siguientes

Nivel Rango
Bajo 18-42

Medio 43-67

Alto 68-90
Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Relaciones Interpersonales

98



Autores: Rafaela Vilches Adaptado Por Professionals On Line
Ano: 2016
Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Evaluar las Relaciones Interpersonales en sus distintas

dimensiones.
Numero de item: 31
Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacién: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo

que considere como realidad mas adecuada a la pregunta.
Escala: De Likert

Niveles o rango: Se establecen los siguientes

Nivel Rango
Aceptables 115-155
Regulares 73-114
Inaceptables 31-72
Ficha Técnica
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Nombre del Instrumento: Cuestionario de Conflictos Laborales
Autor: Professionals Online
Ano: 2016

Objetivo: Evaluar la prevalencia de conflictos laborales en una

organizacion en sus distintas dimensiones.
Poblacion: Trabajadores Administrativos
Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacién: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo

que considere respecto a su institucién.
Nivel Rango

Alta Prevalencia 112-150
Mediana Prevalencia  71-111

Baja Prevalencia 30-70

Los instrumentos propuestos se presentan en el Anexo 2.
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Métodos de analisis de datos”

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa
SPSS V. 22, porcentajes en tablas y figuras para presentar la
distribucion de los datos, la estadistica descriptiva, para la ubicaciéon
dentro de la escala de medicion, para contrastar las hipotesis (para la
prediccion) se aplica la estadistica no paramétrica, mediante la

regresion logistica.
Validez y Confiabilidad”

Toda medicién o instrumento de recoleccion de datos debe reunirtres

requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad.
Validez

La validez de los instrumentos en el presente estudio se realiz6 por el

juicio de expertos, que presenta resultados.
Se utilizaran los siguientes aspectos de validacion:
Indicadores Criterios

Claridad: Esta formulado con lenguaje apropiado

y especifico. Se entiende sin dificultad alguna.
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Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente dimension especifica

del constructo.

Pertinencia: El items pertenece a la dimension y variable.

Tabla 1: Relacién de Validadores

Validador Resultados

Dr. Morillo Flores John Janel Suficiente y aplicable
Dra. Rivera Lozada Oriana Suficiente y aplicable
Dra. Garro Aburto Luzmila Suficiente y aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos
Confiabilidad de los instrumentos
La confiabilidad de una medicién o de un instrumento, puede tomar
varias formas o expresiones al ser medida o estimada: coeficientes de
precision, estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia
interna, pero el denominador comun es que todos son basicamente
expresados como diversos coeficientes de fiabilidad. Quero (2010)
define a la confiabilidad como: “Grado en que un instrumento produce

resultados consistentes y coherentes” (p. 67).

La confiabilidad de los instrumentos fue obtenida mediante la

aplicacion del coeficiente “Alfa de Cronbach”, porque son variables
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cualitativas con escala Likert, este coeficiente arrojo el grado en que el

instrumento es confiable.

Para el caso de la variable Conflictos Laborales al ser Dicotomica el

empleara el estadistico KR-20.

Tabla 2: Confiabilidad Cuestionario de Compromiso Institucional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos®? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,889 18
Interpretacion:

Considerando la siguiente escala De Vellis (2006)
e Por debajo de .60 es inaceptable
e De .60 a .65 es indeseable.
e Entre .65y .70 es minimamente aceptable.

e De .70 a .80 es respetable.
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e De .80 a.90 es buena
e De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80 indica que el

grado de confiabilidad del instrumento es bueno.

Tabla 3: Confiabilidad Cuestionario Relaciones Interpersonales

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos® o) ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,952 31
Interpretacion:

Considerando la siguiente escala De Vellis (2006)
e Por debajo de .60 es inaceptable

e De .60 a .65 esindeseable.
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e Entre .65y .70 es minimamente aceptable.

e De .70 a .80 es respetable.

e De .80 a.90 es buena

e De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que

el grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.

Tabla 4: Confiabilidad cuestionario de Conflictos Laborales
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

KR-20 N de elementos
,956 30
Interpretacion:

Considerando la siguiente escala De Vellis (2006)

e Por debajo de .60 es inaceptable
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e De .60 a .65 es indeseable.

e Entre .65y .70 es minimamente aceptable.

e De .70 a .80 es respetable.

e De .80 a.90 es buena

e De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de KR-20 superior a 0.20 indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es bueno.

Aspectos éticos

Se considero los siguientes:

e Reserva de identidad de los participantes,

e Autorizacién y conocimiento informado del Ministerio de

Vivienda, Construccién y Saneamiento,

e Citas de los textos y documentos consultados

e No se manipularon los resultados.
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Capitulo 4: Resultados

Descripcion

Tabla 5: Distribucion de trabajadores administrativos segtn relaciones

interpersonales en el Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, 2016

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inaceptables 13 10.7 10.7
Regulares 22 18.0 28.7
Aceptables 87 71.3 100.0
Total 122 100.0

Fuente: Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento

En la Tabla 5 se observa que, del total de trabajadores administrativos
del Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento encuestados
sobre relaciones interpersonales, el 10.7% tienen un nivel inaceptable,

18% regulares y 71.3% aceptables.

Tabla 6: Distribucién de trabajadores administrativos segiin compromiso

institucional en el Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, 2016

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 16 13.1 13.1
Medio 23 18.9 32.0
Alto 83 68.0 100.0
Total 122 100.0

Fuente: Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento

En la Tabla 6 se observa que del total de trabajadores administrativos

del Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento encuestados
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sobre compromiso institucional, el 13.1% tienen un nivel de bajo,

18.9% medio y 68% alto.

Tabla 7: Distribucién de trabajadores administrativos segiin conflictos laborales

en el Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento, 2016

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja prevalencia 66 54.1 54.1
pi\gsgli;l;a 32 26.2 80.3
Alta prevalencia 24 19.7 100.0
Total 122 100.0

Fuente: Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento

En la Tabla 7 se observa que del total de trabajadores administrativos
del Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento encuestados
sobre conflictos laborales, el 54.1% tienen una baja prevalencia, 26.2%

mediana prevalencia y 19.7% alta prevalencia.

Tabla 8: Distribucion de trabajadores administrativos segiin dimension
intrapersonal de conflictos laborales en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento, 2016

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja prevalencia 71 58.2 58.2
Mediana prevalencia 25 20.5 78.7
Alta prevalencia 26 21.3 100.0
Total 122 100.0

Fuente: Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento
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Se observa en la Tabla 8 que del total de trabajadores administrativos
del Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento encuestados
sobre dimension intrapersonal de conflictos laborales, el 58.2% tienen
una baja prevalencia, 20.5% mediana prevalencia y 21.3% alta

prevalencia.

Tabla 9: Distribucion de trabajadores administrativos segin dimension
extrapersonal de conflictos laborales en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento, 2016

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Baja prevalencia 68 55.7 55.7
Mediana
prevalencia 34 279 83.6
Alta prevalencia 20 16.4 100.0
Total 122 100.0

Fuente: Ministerio de Vivienda Construccion y Saneamiento

Se observa en la Tabla 9 que del total de trabajadores administrativos
del Ministerio de Vivienda Construcciéon y Saneamiento encuestados
sobre dimension extrapersonal de conflictos laborales, el 55.7% tienen
una baja prevalencia, 27.9% mediana prevalencia y 16.4% alta

prevalencia.

109



Prueba de hipotesis

Hipoétesis General

Ho: El modelo de regresion logistico estimado entre los
Conflictos Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el
Compromiso Institucional no es significativo en el Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016.

Hi: El modelo de regresion logistico estimado entre los
Conflictos Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el
Compromiso Institucional es significativo en el Ministerio de

Vivienda Construccion y Saneamiento en el afio 2016.

Tabla 10: Pruebas omnibus sobre los coeficientes del modelo

Chi cuadrado Gl Sig.

Paso 1 Paso 24,415 2 ,000
Bloque 24,415 2 ,000
Modelo 24,415 2 ,000%

Decision: Como p-value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo
tanto con un nivel de significancia del 5% se concluye que el modelo
de regresion logistico estimado entre los Conflictos Laborales frente a

las Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional es
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significativo, es decir que las variables independientes explican o

influyen significativamente en la variable dependiente.

Tabla 11: Resumen del modelo

-2 log de la Rcuadradode R cuadrado de
Paso verosimilitud Coxy Snell Nagelkerke

1 93,5662 ,181 ,288

Ademas, segin la tabla 11, el 28.8% de la variaciéon de losConflictos
Laborales de los trabajadores es explicado porRelaciones

Interpersonales y el Compromiso Institucional.

Tabla 12: Variables en la ecuacién

B E.T. Wald

Paso12 Xi1_Relaciones -1,994 ,608 8,168

X2_CoMmpromis -,557 ,604 ,643
0
Constante ,036 ,358 ,010

Siendo la ecuacién estimada:

v= ¢ donde: f(x)=0.036—1.994x —0.557 x
1+’ ' ’
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Sub hipotesisi

Ho: El modelo de regresion logistico estimado entre la
dimensidn intrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional no es
significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento en el afio 2016.

Hi: El modelo de regresion logistico estimado entre la
dimensidn intrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional es
significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento en el afio 2016.

Tabla 13: Pruebas omnibus sobre los coeficientes del modelo

Chi cuadrado Gl Sig.

Paso 1 Paso 21,663 2 ,000
Bloque 21,663 2 ,000
Modelo 21,663 2 ,000%

Decision: Como p-value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo
tanto con un nivel de significancia del 5% se concluye que el modelo

de regresion logistico estimado entre la dimension intrapersonal de los
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Conflictos Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el
Compromiso Institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda

Construccién y Saneamiento en el ano 2016

Tabla 14: Resumen del modelo

-2 log de la Rcuadradode R cuadradode
Paso verosimilitud Coxy Snell Nagelkerke

1 104,742° ,163 252

Ademas, segun la tabla 10, el 25.2% de la variacion de la dimension
intrapersonal delosConflictos Laborales de los trabajadores es
explicado porRelaciones Interpersonales y el Compromiso

Institucional.

Tabla 15: Variables en la ecuacion

B E.T. Wald

Paso12 X1_Relaciones -1,526 ,652 5,485

X2_Compromis -,844 ,652 1,673
o

Constante ,082 ,356 ,052

Siendo la ecuacién estimada:

y= € donde: f(x)=0.082—1.526x —0.844x
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Sub hipotesis2

Ho: El modelo de regresion logistico estimado entre la
dimensién extrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional no es
significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento en el afio 2016.

Hi: El modelo de regresion logistico estimado entre la
dimensidn intrapersonal de los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones exterpersonales y el Compromiso Institucional es
significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion y

Saneamiento en el afio 2016.

Tabla 16: Pruebas omnibus sobre los coeficientes del modelo

Chi cuadrado Gl Sig.

Paso1  Paso 34,475 2 ,000
Bloque 34,475 2 ,000
Modelo 34,475 2 ,000%

Decision: Como p-value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo
tanto con un nivel de significancia del 5% se concluye que el modelo
de regresion logistico estimado entre la dimension intrapersonal de los

Conflictos Laborales frente a las Relaciones extrapersonales y el
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Compromiso Institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda

Construccion y Saneamiento en el afio 2016.

Tabla 17: Resumen del modelo

-2 log de la Rcuadradode R cuadradode
Paso verosimilitud Coxy Snell Nagelkerke

1 74,382 ,246 417

Ademas, el 41.7% de la variacion de la dimension extrapersonal de los
Conflictos Laborales de los trabajadores es explicado porRelaciones

Interpersonales y el Compromiso Institucional.

Tabla 18: Variables en la ecuacion

B E.T. Wald
Paso1? Xi1_Relaciones -3,021 ,867 12,152
X2_CoMpromis -,364 ,794 ,210

0
Constante ,005 ,364 ,000

Siendo la ecuacién estimada:

y= € donde: f(x)=0.005-3.021x —0.364x
1+¢’0 ' ?
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Capitulo 5: Discusion y conclusiones.

Discusion de los hallazgos encontrados

De los hallazgos encontrados en cuanto al objetivo especifico 1, Como
p-value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo tanto con un nivel de
significancia del 5% se concluye que el modelo de regresion logistico
estimado entre la dimension intrapersonal de los Conflictos Laborales
frente a las Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional
es significativo, es decir que las variables independientes explican o
influyen significativamente en la variable dependiente, esto es, el
25.2% de la variacion de la dimension intrapersonal de los Conflictos
Laborales de los trabajadores es explicado por Relaciones

Interpersonales y el Compromiso Institucional.

De los hallazgos encontrados en cuanto al objetivo especifico 2, como
p-value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo tanto con un nivel de
significancia del 5% se concluye que el modelo de regresion logistico
estimado entre la dimensién extrapersonal de los Conflictos Laborales
frente a las Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional
es significativo, es decir que las variables independientes explican o

influyen significativamente en la variable dependiente, esto es, el
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41.7% de la variacion dela dimension extrapersonal de losConflictos
Laborales de los trabajadores es explicado porRelaciones

Interpersonales y el Compromiso Institucional.

De los hallazgos encontrados en cuanto al objetivo general, Como p-
value*= 0.00 < 0.05, se rechaza Ho y por lo tanto con un nivel de
significancia del 5% se concluye que el modelo de regresion logistico
estimado entre los Conflictos Laborales frente a las Relaciones
Interpersonales y el Compromiso Institucional es significativo, es decir
que las variables independientes explican o influyen
significativamente en la variable dependiente, esto es, el 28.8% de la
variacion de los Conflictos Laborales de los trabajadores es explicado

por Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional.

Igualmente, de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Camara, (2012), puesto que coincide en
afirmar que un ambiente positivo en las relaciones humanas es
esencial para el desarrollo del personal. Propicia una moral alta en la
organizacion y, a su vez, mas altos niveles de eficiencia en la
produccion. Ese es un aspecto que el gerente o jefe de agencia debe
considerar con mucha atencidn; las relaciones entre organizaciones de

empleadores y de trabajadores, entre si o con el estado como
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intermediario, se conocen como didlogo social. Estas relaciones
laborales se basan en el principio del tripartismo, que supone que las
cuestiones mas importantes vinculadas con el empleo deben
resolverse entre las tres partes principales implicadas: el estado, el

capital y el traba

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Fernandez (2010), puesto que coincide en

afirmar que

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Pérez (2014), puesto que coincide en
afirmar que “el deterioro del ambiente laboral, la fragil calidad de vida
en el trabajo y el empobrecimiento de las relaciones personales, se
acompafian, ademéas de una disminucién en el rendimiento individual
y en la productividad organizacional, de la presencia permanente de
conflictos interpersonales; los trabajadores no soportan que les dirijan
la palabra o que les digan que algo no esta bien, pero tampoco son
capaces de brindar apoyo traducido en escucha, consejos o asesoria

técnica”.
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Conclusiones

La presente investigacion demuestra que el modelo de regresion
logistico estimado entre la dimensién Interpersonal de los Conflictos
Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el Compromiso
Institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion

y Saneamiento en el afio 2016.

La presente investigacion demuestra que el modelo de regresion
logistico estimado entre la dimensiéon Extrapersonal de los Conflictos
Laborales frente a las Relaciones Interpersonales y el Compromiso
Institucional es significativo en el Ministerio de Vivienda Construccion

y Saneamiento en el afio 2016.

La presente investigacion demuestra que el modelo de regresion
logistico estimado entre los Conflictos Laborales frente a las
Relaciones Interpersonales y el Compromiso Institucional es
significativo en el Ministerio de Vivienda Construccién y Saneamiento

en el ano 2016.
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