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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el sindrome de Burnout y la negociacién de Conflictos, en docentes

de educacion inicial de las instituciones educativas privadas de Huamachuco,

2019. El disefio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional.

El instrumento mediante el cual se recogio los datos fue el “Inventario de
Burnout de Maslach” y el “Test el Habilidades para la Gestién en la Negociacién

de Conflictos”. Aplicado en 52 docentes.

Los resultados alcanzados luego de procesar y analizar los datos nos
refieren que, hay una relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y las
Habilidades para gestionar el manejo de conflictos, en las docentes de
Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco. La
Relacion es Inversa, es decir que, si el Sindrome de Burnout aumenta, entonces
las habilidades para gestionar el manejo de Conflictos disminuyen y viceversa,
obteniendo los siguientes resultados: en Desgaste Emocional el 84.4%
presentaron un nivel Medio y el 15.4% un nivel Alto; en Eficacia el 13.5%
presentaron un nivel Bajo el 86.5% un nivel Medio y en Cinismo el 69.2%
presentaron un nivel Medio y el 30.8% un nivel Alto.

En habilidades para gestionar el manejo de conflictos, un 48.1% presentaron
un nivel Bajo, el 25% un nivel Medio Bajo y el 26.9% un nivel Medio Alto. Ninguna
de las docentes presentd un nivel de habilidades Alto.

Palabras Clave: Sindrome de Burnout y Negociacion de Conflictos
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ABSTRACT

The present investigation has as objective determine the relationship
between Burnout syndrome and conflict negotiation, in early education teachers
of private educational institutions in Huamachuco, 2019. The design is of a

quantitative correlational approach.

The instrument to collect the data is the Maslach Burnout Inventory and

the Management Skills Test in Conflict Negotiation. Applied to 52 teachers.

The results obtained after the processing and analysis of the data indicate
that: there is a significant relationship between Burnout Syndrome and the Skills
to manage conflict management in the Initial Education teachers of the Private
Educational Institutions of Huamachuco. The Relationship is Reverse, that is, if
Burnout Syndrome increases, then the skills to manage Conflict Management
decrease and vice versa, obtaining the following results: in Emotional Wear,
84.4% have a Medium level and 15.4% a level High; In Efficacy 13.5% have a
Low level 86.5% a Medium level and in Cynicism 69.2% have a Medium level and
30.8% a High level.

In skills to manage conflict management, 48.1% have a Low level, 25% a
Medium Low level and 26.9% a Medium High level. None of the teachers
presented a high level of skills.

Keywords: Burnout Syndrome and Conflict Negotiation
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PRESENTACION

Estimados miembros del jurado

La presente tesis denominado: Sindrome de Burnout y la Negociacion
de Conflictos en Docentes de Educacion Inicial de Instituciones Educativas
Privadas de Huamachuco, 2019. Cumple con lo requerido, basado en las
normas y reglamentos establecidas por la Universidad Privada Antenor Orrego

para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Educacion Inicial.

La investigacion esta compuesta con el fin de establecer la relacion entre
las variables: Sindrome de Burnout y la Negociacion de Conflictos, los resultados
obtenidos del estudio permitirh fortalecer la relacion entre las dimensiones
Agotamiento emocional, Eficacia y Cinismo para las habilidades en la gestién de
negociacion de conflictos en las docentes de Educacion Inicial de Instituciones
Educativas Privadas de Huamachuco, cuyo objetivo es determinar la relacion
existente entre las dos variables, lo que va a permitir llegar a las conclusiones y
brindar las recomendaciones adecuadas para reforzar el equilibrio de las

variables segun el disefio correlacional.

Espero vuestras sugerencias para la aceptacion y mejorar es te informe

de investigacion, agradezco por anticipado su destacada participacion.
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INTRODUCCION

1.1. Problema de investigacion

a) Descripcion de larealidad problemética

En la actualidad, vivimos en un mundo de constantes cambios, sobre
todo en el campo educativo, con mayor flexibilidad para enfrentarse a un
mundo lleno de multiples avances. Por lo tanto, a nivel mundial, el ser humano
esta impuesto a situaciones que le produce estrés o cansancio, de lo cual
ocasiona algunas alteraciones en la salud fisica y emocional, llamandolo de
esta manera, “Sindrome de Burnout” y esta a su vez, se demuestra la
capacidad que tiene las personas que trabajan en instituciones educativas

para el manejo en la solucion de conflictos

De esta manera, la esencia de la actividad educativa en nuestro pais,
estd vinculada a la relaciéon entre docentes y estudiantes, ademas de las
relaciones que se generan entre los docentes de la escuela; asi como con los
padres de familia; eventos que, consideramos, conllevan en si mismos una
fuerte carga de estrés, lo que, para los siguientes autores, Arias y Jiménez,
2013 es una “relacion que hace del profesor una persona vulnerable al

Sindrome de Burnout” (p.54).

El trabajo en Instituciones Educativas en el Peru es visto como una
profesiébn altamente estresante, por el constante cambio de normas y
reglamentos desde el Ministerio de Educacion, incluso mas que otras, segun
podemos inferir a partir de las diferentes investigaciones existentes sobre el

sindrome de Burnout.

Doménech, 1995 (como se citdé en Dorantes, Hernandez & Tobén, 2018,

p. 58) refiere que el Sindrome de Burnout es un

proceso que involucra variables cognitivas, emocionales y
actitudinales que sirven para mejorar el trabajo del ser humano,
donde los docentes deben tener buena salud fisica y mental, para

no verse perjudicados en el desarrollo de sus actividades, y en el



campo académico, se ve plasmado en la rigidez y los procesos

mecanizados que se observan en la ensefianza y el aprendizaje.

Segun Maslach & Jackson, 1981 (como se citd en Dorantes et. al, 2018),
el término Burnout, también fue definido por la psicéloga Cristina Marlach
como un sindrome de cansancio emocional que lleva a una pérdida de
motivacion y progresa hacia sentimientos de inadecuacién y fracaso. Sin
embargo, es Freudenberger, 1974, (como se cit6 en Dorantes et. al, 2018)
quien desarrolla, varios afios antes, estudios sobre este sindrome, precisando
que éste se produce, “debido a la carga de trabajo, se pudo determinar que
existe cansancio y agotamiento por parte del personal, dejando de lado su
vida personal, la salud mental para satisfacer las necesidades del entorno

institucional”. (p. 59).

En la actualidad, hablar de trabajo en las instituciones educativas se
genera diferentes cambios de respuesta ante la situaciéon dando respuesta
que quisiéramos que disminuya la exigencia fisica para que se produzca una
mejor interaccion social entre los miembros del entorno laboral. Las
transformaciones que estan vinculadas con las innovaciones tecnoldgicas, a
veces representan mejoras y avances, pero en otras ocasiones causan la
aparicién de condiciones y riesgos de afectan directamente el bienestar de las
personas (Peird, 2005, como se citdé en Aguifio, 2010). Las exigencias de
trabajo, el desajuste entre requisitos del puesto y posibilidades de rendimiento
de cada individuo, ambigtiedad de rol, conflicto de rol, falta de apoyo social y
conflictos interpersonales (Gil-Monte 2005, como se citd en Aguifio, 2010)
“son también otros factores que se debe tener en cuenta como causa de este

sindrome.” (p.5).

Nieto, 2006 (como se cita en Arias y Jiménez, 2013, p. 56, 57) describe

de manera precisa y clara las principales fuentes de estrés docente, a saber:

1. Conducta perturbadora de los alumnos, que abarca alumnos
ruidosos, clases dificiles, problemas de conducta e indisciplina.
2. Contextos de trabajo insatisfactorio, que presenta dificultades y

falta de oportunidades laborales.



3. Espacio temporal escaso, por la falta de organizacion para realizar
las actividades en la parte administrativa y con los estudiantes en la
parte académica y todo esto se vuelve tension.

4. Baja cultura escolar, que se relaciona con la falta de valores,
actitudes negativas frente al personal que labora dentro de la
institucién, la falta de estrategias para la mejora educativa, una
planificacion inadecuada que evita al docente desempefiarse de
manera favorable y a partir de ahi sentir el cansancio llamado

Sindrome de Burnout.

Por otro lado, los conflictos en el sistema educativo se dan de manera
general en todos los paises, y a su vez se soluciona de diferente manera con
distintas estrategias, y esto generan espacios dificiles en las relaciones
interpersonales entre los docentes, siendo indudable que las diferencias de
opinion, puntos de vista de como llevar adelante la tarea escolar es una de las

posibles causales de generar conflicto.

Sin embargo, en nuestro pais, el Ministerio de Educacion del Peru -

Minedu (2013) sostiene que,

los conflictos tienen diversas y complejas causas. Las principales
son los intereses y las necesidades percibidas como insatisfechas
por las personas o los grupos involucrados. Sin embargo, hay que
considerar que también son causa de conflictos la forma como se
maneja y se hace uso del poder, lo que puede generar situaciones

de violencia. (p. 31).

Pero al mismo tiempo, la entidad rectora de la educacién en el Perq,
precisa que el factor mas importante en mejorar las relaciones en las
instituciones educativas es a través de un clima institucional positivo (Minedu,

2013, p. 48) que se ve constituido por la convivencia, a partir de:

v" Relaciones interpersonales. La buena comunicaciéon y empatia

gue existe entre el personal docente que conforma la instituciéon



educativa, demostrado en la practica de valores para dar solucion a

los problemas.

v'Las normas. Son claras y precisas en su momento, acordadas entre
todos y no impuestas por una sola persona (director). De esta
manera el acuerdo debe ser felicitado con los que cumplan las

normas y sancionado con los que no cumplan.

v' Los valores. Promover aquellos principios personales vy
profesionales, las cualidades que caracteriza a una persona

demostrado en sus actitudes.

v' La participacién. Si se promueven espacios y oportunidades para
una real participacion estudiantil, tomando en cuenta que los

procesos participativos generan compromisos de los involucrados.

Cabe resaltar, que los conflictos se evidencian con mayor cantidad en
nuestra region, generada por la situacion insatisfecha que pasan los docentes,
a tal punto de paralizar las actividades docentes e incluso con huelgas para
hacer escuchar su pedido, creyendo que seria la Gnica manera de solucién y

no buscar la forma adecuada o la habilidad para la negociacioén.

Por ultimo, en nuestra localidad de Huamachuco, existe diferentes
situaciones donde se evidencia la existencia de este sindrome en diferentes
docentes y en distintas instituciones educativas, por lo tanto, la manera de
solucionar los problemas puede conllevar a no ser los adecuados. Por lo tanto,
considerando de vital importancia realizar la investigacién en esta localidad
para conocer la dimension del sindrome de Burnout y su relacion con la
negociacion de Conflictos en docentes de educacion inicial de las instituciones
educativas privadas del distrito de Huamachuco, de tal manera, me propuse a
estudiar la relaciéon entre ambas variables y se requiere trabajar arduamente
para que el Sindrome de Burnout aparezca lo menos posible en las
instituciones educativas y asi no se convierta en una de las enfermedades
profesionales de este siglo y mejorar las estrategias para la negociacion de
conflictos.



Entonces se formula la siguiente pregunta de investigacion.

b) Formulacién del problema
¢ Qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y la gestion de la
Negociacién de Conflictos en docentes de educacion inicial de las
instituciones educativas privadas del nivel inicial de Huamachuco,
2019?

1.2. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion existente entre el Sindrome de Burnout y la

gestion de la Negociacion de Conflictos, en docentes de educacion inicial
de las instituciones educativas privadas de Huamachuco, 2019.

Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de Sindrome de Burnout en las docentes de
educacion inicial de las instituciones educativas privadas de
Huamachuco, 2019.

2. Identificar el nivel de gestion de la Negociacion de Conflictos en las
docentes de educacion inicial de las instituciones educativas privadas
de Huamachuco, 2019.

3. Establecer la relacién existente entre el Sindrome de Burnout y la
gestion de la Negociacion de Conflictos, en las docentes de educacion

inicial de las instituciones educativas privadas de Huamachuco, 2019.

1.3. Justificacion del estudio

El presente estudio radicé en abordar desde una perspectiva social el
sindrome de Burnout y su repercusion en aspectos con relacion a la

negociacion de conflictos en el personal docente de Huamachuco.

Este estudio se justifica teGricamente porque nos ha permitido revisar y

analizar el estado del Sindrome de Burnout y su relacién con la Negociacion



de Conflictos en las docentes de educacion inicial, a fin comprender su
vinculacién con las tareas interpersonales, laborales y las relaciones sociales
cotidianas que desarrollan las docentes en las instituciones educativas
privadas de Huamachuco. Los resultados obtenidos nos deben permitir
sugerir escenarios que coadyuven a superar las dificultades de entendimiento

y potenciar la actividad docente.

Otro de los motivos principales de este estudio es brindar informacion
actualizada en esta localidad, ya que seria la primera que se lleva a cabo,
acerca del fenomeno del Burnout y de la negociacion de conflictos; la misma

que servira como motivacion para otros

En el aspecto social, se realiza esta investigacién con una poblacion
vulnerable; ya que puedo decir que la mayoria de las docentes que laboran
en Huamachuco proceden de otras zonas y por tanto se ven afectadas en su
integracion al medio por razones diversas, desde la familia ausente hasta las

nuevas costumbres con las que tiene que lidiar.

Desde una mirada practica metodologica, quise establecer criterios para
comprender este problema en las instituciones educativas, para que a partir
de ahi se puedan mejorar las tareas consustanciales al proceso de

ensefianza-aprendizaje, que viene a ser el principal motivo de la educacion.

Limitaciones

Consideramos que el estudio no tuvo mayores limitaciones.

. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes del estudio

Se han realizado las pesquisas correspondientes en las bibliotecas de
la ciudad de Trujillo; asi como en los centros de informacion electronicas

correspondientes, habiéndose encontrado los siguientes antecedentes:

2.1.1. Antecedentes internacionales:



Oramas, Almirall y Fernandez, (2013) en su estudio: Estrés laboral
y sindrome de Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria de la
Escuela Nacional de Salud Publica, Instituto Nacional de Salud de los
Trabajadores - La Habana, Cuba, se propuso a detectar la presencia del
estrés laboral y el sindrome de burnout en personal docente cubano de

ensefianza primaria, y concluyendo de la siguiente manera:

» El mayor estrés que surge en el trabajo es sobre la carga
excesiva de actividades que adquieren a nivel de equipo,
teniendo en cuenta las caracteristicas de los estudiantes, los
cambios constantes que se dan cada afio en el sistema
educativo y las imposiciones de los directores, el costo de las
remuneraciones gue son insatisfactorios.

» Los docentes a los que se aplicO el test, presentan una alta
frecuencia de estrés laboral, estimado en un 88.2%.

» El 67.5 % presenta una frecuencia elevada del sindrome de
burnout.

Hanea (2013) en su investigacion: “Sindrome de Burnout en
maestros de educacion Primaria” — Universidad Rafael Lanvidar -
Quetzaltenango, Guatemala. Se propuso identificar si los maestros de
educacion primaria padecen el sindrome de burnout, llegando, entre otras, a

las siguientes conclusiones:

» Se encuentra un porcentaje significativo que sufren del
sindrome de burnout, ya que sienten fracasados en el trabajo y
con las personas de su entorno, debido al cansancio que
sienten.

» Los maestros de educacion primaria presentan agotamiento
emocional y despersonalizacion por el estrés laboral,
conllevando al sindrome de burnout, la realizacion personal en
los docentes es baja, esto quiere decir que la mayoria no se
sienten contentos con el trabajo que realizan, a tal punto de

sentir desmotivaciéon personal y en el trabajo.
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» El maestro necesita de un entorno que le motive a seguir

adelante, que no sienta presion laboral. Requiere de ayudas,
como: capacitacion, talleres, charlas, etc., para un buen
desarrollo personal, salir su zona de confort y sentir que la
rutina del dia es diferente a las otras, pero con el mismo

objetivo.

Mercado (2014), en su investigacion hecha en la provincia de

Santiago, con la Universidad de Chile — Chile, presenta como resultados, entre

otros aspectos, los siguientes:

Existen certezas, que la figura y rigor del sindrome de Burnout
estd terciada, por los estilos utilizados para enfrentarlas,
produciendo diferentes variantes en la persona al entirse
afectada o no por este sindrome en las instituciones educativas
como contexto laboral.

Estas relaciones permiten afirmar que el agotamiento
emocional se encuentra fuertemente ligado a un estilo de
abordaje centrado en las emociones.

La baja realizacion profesional se relaciona con un estilo activo
y centrado en los problemas, al no lograr entender a las
personas con las que trabaja y no conseguir establecer un

clima conveniente con los estudiantes.

Bermejo (2003). En su tesis de pre grado de la Universidad

Auténoma Nuevo Leobn, México llegd a la conclusién que el conflicto no se

puede ver como un obstaculo sin solucion, por lo contario, es una posibilidad

de cambio y de mejora; es una oportunidad para la busqueda nuevas

estrategias y convertirlo algo positivo, manejarlo de la mejor manera para

tener grandes resultados. Guiar el conflicto de manera constructiva y no

destructiva.

Say (2015), en su investigacion “Liderazgo y gestién de conflictos

laborales”, Universidad Landivar, Quetzaltenango; tuvo como principal

11



objetivo establecer la influencia del liderazgo en la gestion de conflictos

laborales, concluye:

2.1.2.

Existe una influencia del liderazgo en la gestiéon de Conflictos
laborales en los colaboradores de la Libreria Ay M, ya que cada
jefe resuelve los problemas de manera inmediata con la
organizacion de sus trabajadores utilizando las mejores
estrategias, evitando que alguien se sienta insatisfecho.

Se evidencia que el trabajo en equipo resuelve los problemas
de manera positiva, debido a la existencia de un lider que dirige
el grupo con optimismo, porque el lider responsable sabe dirigir
el grupo de trabajo por el bien comun.

Se confirma que existe un lider, alguien capaz en sobrellevar
los conflictos laborales, ya que esta dispuesto de afrontar
cualquier situacién que se presente, por lo tanto, hay mas
personas que trabajan en armonia, sabiendo desarrollar de la
mejor manera los conflictos.

Se confirma que, la situacion de los estudiantes respecto a lo
académico es eficaz, debido que la institucién no existe ningun
tipo de conflicto, gracias a la participacion e intervencion
oportuna de los conflictos.

Se resalta la importancia del trabajo de los lideres haciendo
cumplir su funcién, de dirigir a su equipo de trabajo, asi mismo
las buenas respuestas del equipo de trabajo para enfrentar los

conflictos.

Antecedentes nacionales:

Tito (2017) en su investigacion de la Universidad Cesar Vallejo —

Lima, sobre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral docente en

Instituciones Educativas Catolicas de UGEL 03 — Lima; llego a las siguientes

conclusiones:
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1. El sindrome de Burnout esta relacionado negativamente con el
desempeiio laboral docente.

2. El agotamiento emocional est4 relacionado negativamente con
el desempefio laboral docente.

3. La despersonalizacion estéa relacionada negativamente con el
desempeiio laboral docente.

4. La realizacion personal esta relacionada con el desempefio

laboral docente.

Mena (2017) en su tesis “El rol del director en la gestién de
Conflictos en el marco de buen desempefio del directivo. Estudio aplicado a
los directores de las instituciones educativas del ambito de la Ugel La Unién —

Piura”, llega a las conclusiones siguientes:

1. Los directores, no se encuentran capacitados para el manejo
adecuado en la gestién de conflictos.

2. Los directores no alcanzan los niveles de logro exigibles para
la gestiobn de conflictos, ni con la preparacion Optima,
habilidades y estrategias adecuadas para asegurar la armonia
institucional.

3. Los directores requieren de capacitacion especializada referida

a la gestion en conflictos.

2.1.3. Antecedentes locales:
No se encontraron antecedentes.

2.2. Marco teoérico

Sindrome de Burnout

En la actualidad este sindrome lo conocemos principalmente como
“estrés laboral”’, y que, a la vez pensamos que es consecuencia de mucha
exigencia laboral, perjudicando nuestra salud fisica y mental, asi como

también la relacién con nuestro entorno.
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La primera vez que se escuchd hablar de este sindrome llamado
“‘Burnout”, fue por el psiquiatra Freudenberger, porque fue una experiencia
real que pudo percibir, a través de unas personas que prestaron sus servicios
voluntarios en una clinica en “Nueva York. Esta clinica era de desintoxicacion,
en lo cual pudo detectar el estado en la que se encontrabas estos voluntarios,
percibir el cansancio y estrés que sentian en su labor. ya que fue él que lo
utilizé para explicar el estado fisico y mental que percibié en las personas que
prestaron sus servicios voluntariamente. Freudenberger 1974 (como se cito
en Carlin & de los Fayos, 2010), lo concreté como “sensacion de fracaso y
una existencia agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por
exigencias de energias, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador”
(p. 170).

Maslach y Jackson, 1981 (como se citdé en Carlin y De los Fayos, 2010),

define este sindrome como el cansancio emocional cronico de las personas.

Esta teoria de Maslach y Jackson, se desarrolla desde la teoria
psicosocial, porque es un sindrome que habla de quemarse por el trabajo y se
conceptualiza adquiriendo una respuesta al estrés laboral del ser humano, que

muchas veces conlleva al fracaso profesional.

Para mi investigacion, tomaré en cuenta el estudio de los autores antes
mencionados, basandome en sus tres variables siendo aplicada en las

docentes.

En cuanto a lo que se refieren estos autores, el Sindrome de Burnout, es
una premonicion de caida, de haber fallado debido al cansancio del trabajador
por el exceso de trabajo y disminuyendo sus energias fisicas y psicoldgicas

teniendo resultados negativos.
Segun Hermosa 2006, (como se cité en Cruz y Puentes, 2017, 270),

existen 3 dimensiones del sindrome de Burnout y lo define de la siguiente

manera:
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a. Agotamiento emocional: Se presenta cansancio en la persona,
por la falta de motivacion y excesivo trabajo sin contar con las
herramientas.

b. Despersonalizacion: Es la falta de empatia de una persona con
los demas frente a una situacion, demostrando negatividad a todo,
defendiendo su punto de vista y sin respetar a los demas.

c. Realizacion personal: Se presenta en la incapacidad de una
persona en el trabajo, con un fracaso en su desempefio y

desinterés en lo que hace.

Cherniss (1990) enfatiza la importancia del trabajo como antecedente
al Burnout y refiere que los trabajos frustrantes con excesivas demandas con
el transcurrir del tiempo, generan cambios negativos en la persona, destaca
tres momentos:

a) Desequilibrio entre demandas y recursos individuales.

b) Respuesta emocional a corto plazo con ansiedad tension, fatiga.

c) Cambios de actitudes y conductas, afrontamiento defensivo.

Lo que el autor quiere decir, es que, Burnout es un proceso donde las
personas se estresan facilmente y sienten tensién en sus labores afectando
su estado psicolégico. De esta manera en la siguiente definicion tendremos

mas claro el concepto del Sindrome de Burnout.

Segun Pérez Jauregui, 2001 (como se citd en Castafieda, 2015), el
Sindrome de Burnout afecta principalmente a trabajadores de salud y
educadores expresado en su respuesta a las peticiones e imposiciones
laborales que origina riesgos de adquirir problemas de salud emocional que

incide en el provecho y la eficacia del profesional.

Modelos explicativos del Burnout

En cuanto a los modelos de Burnout; Hernandez, Teran, Navarrete y
Ledn (2007, p. 56) lo definen como el agregado de variables relacionados con
las dimensiones. A continuacion, anotamos los modelos explicativos del

sindrome de Burnout propuestos por los citados autores:
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1. El primer modelo esta referido a la proposicion cognitiva del yo,
mediante muestras simbdlicas a partir del contexto adaptadas a
nuestras necesidades.

2. En segun do lugar esta la proposicion del intercambio social, que
explica el logro del éxito desde las relaciones interpersonales que se
ven afectadas al compararlas con otros.

3. Finalmente, desde el modelo organizacional, al dar respuestas
conforme al ambiente emocional producido en una organizaciéon y el
apoyo a sus miembros y equipos. Cuando este estado no es el
adecuado se produce estrés en la organizacion.

De ahi que es importante conocer sobre el estado de este sindrome en
el personal docente de los jardines de la infancia en Huamachuco, puesto que
dicha informacion permite asumir nuevas actividades que mejore las

relaciones interpersonales en las docentes.

Negociacion de conflictos

Sabemos que un conflicto se presenta en cada momento y forma parte
de todos los seres humanos en diferentes situaciones; y no es de ahora que
se presente un conflicto, sino en épocas antigua y. Para eso se muestran

algunos aportes de autores.

Para Castells (2001), hablar de conflicto implica entender que éste forma
parte de la naturaleza humana, en la buscada del entendimiento. Es parte de
la vida del ser humano; por lo que se trata de encontrar alternativas para
resolver situaciones conflictivas. El estudio del conflicto es una porcion del

campo de las ciencias sociales.

Para Vinyamata (2015) el conflicto es, parte natural de las relaciones

humanas. Representa una forma de entendernos en la basqueda de resolver
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nuestras diferencias, a pesar de nuestros naturales temores por no ser

comprendidos.

Pérez y Gutiérrez (2016), desde la perspectiva interpretativa considera
que, “El conflicto es caracterizado y analizado como un problema de
percepcion, independientemente de que en muchos casos asi lo sea, de modo
gue se ignoran las condiciones sociales que a los propios sujetos y a sus
percepciones afectan.” (p. 166). Agregan luego que, desde la perspectiva
critica, el conflicto implica que, “no soélo se ve como algo natural, inherente a
todo tipo de organizaciones y a la vida misma, sino que, ademas, se configura

como un elemento necesario para el cambio social.” (167).

Por otro lado, hay que considerar que en la escuela se deben propiciar
encuentros y consensos por lo que “La opinidon publica considera que la
normalidad de las organizaciones educativas se rige por el civismo y el
consenso. La confrontacion y la disputa se interpretan como una anomalia y

una rareza” (Tahull y Montero, 2015, p. 172).

Sin embargo, en la escuela como toda organizacion social, sus
miembros siempre estan en conflicto por una accion ineludible a su naturaleza,

tal como lo manifiestan Pérez-Archundia y Gutiérrez Méndez (2016).

El conflicto en las instituciones educativas lo podemos entender desde
la teoria micro politica, tal como lo manifiesta Jares (1997), sefialando que “el
conflicto y el control son parte esencial y definitoria de la naturaleza
organizativa” (p, 64). Al respecto Ball, 1990 (como se cit6 en Jares, 1997)
afirma que el “conflicto y control no son meramente cualidades del
funcionamiento organizativo, sino efectos y resultados de planificaciones
deliberadas e interacciones cara a cara. La politica organizativa es, en la

practica, un proceso estratégico, material e interpersonal” (p. 65)

Vicufa et al. (2008), define el conflicto como el espacio de entendiendo
para resolver conflictos, tanto en personas como en las organizaciones, sin

hacer uso de terceros, ante quienes se pueden presentar nuestros puntos de
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vista. Sin embargo, al mismo tiempo representa la duda para decidir frente a

una situacion dificil.

Entender esta situacion como elemento natural en la convivencia
humana y dentro de las organizaciones, nos lleva a comprender el significado
y naturaleza de la negociacion. Santos y De la Rosa (2017) manifiestan que
“La negociacion nace de la diversidad de interpretaciones de hechos,
concepciones y actitudes. Es el intercambio lo que permite construir un
conocimiento mas contrastado.” (p. 298). Agregan luego que para negociar es
preciso considerar que en las negociaciones “hay intereses, principios,
actitudes, estrategias, alianzas, acuerdos, conflictos, ritmos, clima, dialogo,

argumentacion, escucha... que reclaman un aprendizaje” (p. 301)

Segun estas definiciones y a partir de ello, existen diferentes habilidades,
trabajadas como dimensiones por los autores que son muy importantes para

la negociacién de conflictos.

Estas destrezas, a las que se refiere Vicufia et al. (2008), cuando cita a
Piaget (1969), tienen que ver con las capacidades de perspectiva, reflejada
como la idea de algo frente a otra, desde la mirada de quien observa; asi como
el control emocional, que hace uso de distintos mecanismos para evitar fallar

y al mismo tiempo de procurar no dafiar a otras personas.

La empatia, conforme a Vicuia et al. (2008, p. 187), “se presenta cuando
la persona presenta sus propios puntos de vista, escuchando, respetando las
de los demas, evitando que se genere un conflicto”. Lo que implica un
compromiso frente a los deméas. Se entiende el compromiso como la
participacion de la persona en la procura, sin coaccion, de resolver un estado
de conflicto (Vicuia et al. 2008).

La comunicacion, como todos sabemos, es parte del ser humano, ya que
y se encuentra en constante desarrollo para la interaccion entre las personas

para manejar las situaciones de conflicto de la mejor manera.
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Tener en claro que los conflictos son consustanciales al ser humano, nos
ayuda a entender que es necesario establecer mecanismos de entendimiento

y negociacion entre los docentes, hecho que nos interesa investigar.

2.3. Marco conceptual

Sindrome de Burnout

La palabra Burnout es una palabra en inglés, que en espariol significa
“Estar quemado”. Es la respuesta al estrés laboral crénico que conlleva la
vivencia de encontrarse emocionalmente agotado, el desarrollo de actividades
y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja (Maslach
y Jackson 1981)

Negociacion de conflictos

Segun Vicufa et al. (2008). “La negociacion es un medio alternativo de
resolucién de conflictos entre las personas y entre las organizaciones e
instituciones, sin la presencia de terceros, en la cual las partes en conflicto

exponen y defienden sus puntos de vista”.

2.4. Sistema de hipotesis

Existe relacion significativa inversa entre el sindrome de Burnout y la
Gestion en la negociacion de conflictos, en las docentes de educacion inicial

de las instituciones educativas privadas de Huamachuco, 2019

Variables e indicadores

Variable 1: Sindrome de Burnout

Variable 2: Gestién en la negociacién de conflictos
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Cuadro de operacionalizacion

Negociacién
de Conflictos

conflictos, tanto en personas como
en las organizaciones, sin hacer uso
de terceros, ante quienes se pueden
presentar nuestros puntos de vista.
Sin embargo, al mismo tiempo
representa la duda para decidir
frente a una situacion dificil.

Para la medicién de la variable
se utilizo el “Test de habilidades
de la gestion en la negociacion y
conflicto. (Vicuia, 208)

regularizan y vigilan las resistencias

Control emocional emocionales que afloran de
circunstancias contrarias o]
dificultosas
Contestaciones a partir de la

. reparacion  intel I I

Perspectiva eparacio te_e_ctua de_ a
compostura cognitiva y emocional
del interlocutor
Destreza para elegir las

. n ion I n

Empatia contestaciones desde el punto de

vista de terceros para lograr la
aceptacion del logro y la merma

Variable Definicidon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores E:g;lggf
Segun (Maslach y Jackson| Dimensiones de Burnout | pesgaste 1;4;6;8;12
1981) “Es la respuesta al estrés| obtenidos de la aplicacion de| emocional
laboral cronico que conlleva la| inventario de Burnout de Malash| 2:5:7:10:14:16
Sindrome de | vivencia de encontrarse | - MBI Eficacia
Burnout emocionalmente agotado, el Cinismo 3:9:111:13:15
desarrollo de  actividades vy
sentimientos negativos hacia las
personas con las que se trabaja”
L Confecciona demuestra mensajes
Comunicacion verbales y no verbales
Respuestas de afecto al ambiente al
Compromiso mediar en la exploracion de la
Vicuiia et al. (2008), define el resolucién del conflicto. Ordinal
conflicto como el espacio de
entendiendo para resolver Elaboracion de contestaciones que
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[ll. METODOLOGIA EMPLEADA
3.1. Tipo y nivel de investigacién

En la presente investigacion es cuantitativo de tipo correlacional y se
utilizaron dos instrumentos para medir el nivel de estrés en las docentes de

las instituciones educativas particulares de Huamachuco.

3.2. Poblacion y muestra de estudio

Poblacién
La poblacion estuvo conformada por maestras de 13 jardines de la

infancia de Huamachuco.

Tabla 1. Poblacioén

Institucion Educativa N° de docentes

¢ Kinder “Mi nuevo amanecer” 5
e Divino Maestro 4
e Aras 4
e Marcelino Pan y Vino 4
e San Vicente Ferrer 3
e Francisco Pinillos Montoya 3
e Albert Einstein 4
e Buen Pastor 5
e Adventista 5
e Jaime Gari Barcel6 4
e Francisco de JesUs 4
e Libertad 3
e Nifio Jesus 4

TOTAL 52

Fuente: Elaboracion propia
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Muestra
La muestra es la misma que conformaba la misma poblacién.

Tabla 2. Muestra

Institucién Educativa N° de docentes

¢ Kinder “Mi nuevo amanecer” 5
e Divino Maestro 4
e Aras 4
e Marcelino Pan y Vino 4
e San Vicente Ferrer 3
e Francisco Pinillos Montoya 3
e Albert Einstein 4
e Buen Pastor 5
e Adventista 5
e Jaime Gari Barcel6 4
e Francisco de Jesus 4
e Libertad 3
e Nifio JesUs 4

TOTAL 52

Fuente: Elaboracion propia

3.3. Disefio de investigacion

El presente estudio se basé en el enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, consideraciones que nos permitié cuantificar las relaciones
entre las variables burnout estudiantil y negociacién de conflictos. Se hicieron
las mediciones de cada una de las variables para luego y después de,

cuantificar y analizar los datos, establecer la relacion entre ambas.

El diagrama a seguir en el estudio es:
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Donde:
(O}
M: Es la poblacion correspondiente a la
muestra
M r . .
O1: Es la medicion de la variable 1:
0 Sindrome de Burnout
2
r: Es el coeficiente de correlacion

O2: Es la medicién de la variable 2:

Negociacion de conflictos

3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.4.1.Técnicas:
e Evaluacion psicométrica

e Test

3.4.2. Instrumentos:

A. Prueba que mide Sindrome de Burnout
El MBI Inventario de Burnout de Maslach, tiene como autores
a Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli y Schwab (1986). Su procedencia es de
Consulting Psychologists Press, Inc., Palo Alto, California, USA. La aplicacion
puede ser individual o colectiva y dura aproximadamente entre 10 y 15
minutos. Evalla el cansancio emocional, cinismo e ineficacia personal. Se

empled la versién MBI-SG.

Propiedades Psicométricas

Esta version, en el contexto local, ha sido validada por Salazary
Pereda (2010) encontraron una confiabilidad por el método por mitades, en
choferes de ruta interprovincial de 0.820 para cansancio emocional, 0.708

para despersonalizacion y 0.713 para realizacién personal.

items por areas:

Desgaste emocional 1,4,6,8,12

23



Eficacia 2,5,7,10,14,16
Cinismo 3,9,11,13,15

B. Test el Habilidades para la gestion en la Negociacion de

Conflictos

Para el este caso se hizo uso del Test de H. H. L.G. en
L.N.D.C. (2006), tomado por Vicuia (2008) en Vicuia et. al. (2008). El
instrumento mide las habilidades para la gestibn en la negociacion de
conflictos. La estructura del test, se refleja en 50 items abordados en:
comunicacién, compromiso, control emocional, perspectiva y empatia. Vicufia
et al. (2008) precisa que los indicadores y los items fueron consultados con
expertos en “negociacion de conflictos, psicologos, consultores,
consejeros, familiares, religiosos catolicos, abogados en la parte civil y
algunos dirigentes sindicales, donde opinaron sobre tres puntos
especificos” (p. 190). Asi mismo, el referido test prueba su eficacia y
consistencia interna en el método de Cronbach y por el método del test
retes” (p. 197).

3.5. Procesamiento y analisis de datos

El procedimiento para la recoleccion de los datos se tuvo en cuenta las
siguientes acciones:

a. Autorizacion de las directoras de las instituciones de educacion
inicial privadas del distrito de Huamachuco.

b. Aplicar los instrumentos correspondientes a cada variable.

c. Una vez obtenida la informacion respectiva, se hizo el analisis
estadistico correspondiente, con el fin de contrastar las
hipétesis enunciadas en este estudio.

d. Finalmente interpretar los resultados y la elaboracion del

informe de tesis.

El registro de datos que estan consignados en las correspondientes

hojas de recoleccion de datos, fueron procesados utilizando el paquete
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estadistico SPSS 15, los que luego fueron presentados en cuadros de entrada

simple y doble, asi como graficos de relevancia.

Los resultados de la investigacion fueron presentados en tablas y

gréaficos tal como lo sugiere la estadistica descriptiva.

Para el disefio de contrastacion hicimos uso de la férmula

matematica siguiente:

S (x-X) (Y- Y)
r=+ VY (- X2 3 (v - Y)?

Procedimiento y analisis estadistico de datos
Para el procesamiento y analisis estadistico de datos se utilizo el software
SPSS versidn 23. Los resultados encontrados los presentamos en tablas y
graficos. La agrupacion de datos se hizo a través de la prueba de
Independencia de criterios o CHI Cuadrado (X2) y el nivel de significancia

estadistica P. Se clasifico con P< 0.05 relacién significativa.
El estadistico de prueba es el siguiente:

distribucion chi-cuadrado y2

(Oij _gij)z

&

0=

La distribucion y2 se distribuye con (c-1)(f-1) grados de libertad,

ij
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS.
4.1. Analisis e interpretacion de resultados

TABLA 1:
Frecuencia por niveles para Desgaste Emocional del Sindrome de

Burnout de Docente de Educacién Inicial de las Instituciones Educativas

Privadas de Huamachuco. 2019.

Desgaste Emocional Frec. %
BAJO 0 0.0
MEDIO 44 84.6
ALTO 8 15.4

TOTAL 52 100.0

Fuente: Escala de Sindrome de Burnout aplicada a docentes de Educacién Inicial de
Instituciones Educativa Privadas de Huamachuco.2019
Descripcion: En la tabla 1 se observa que ninguna de las docentes
presenta un Desgaste Emocional Bajo, el 84.6% de las docentes tuvieron
un desgaste emocional Medio y el 15.4% presentaron un desgaste
emocional Alto. Encontramos entonces que la gran mayoria de docentes
de Educacién Inicial de la poblacién de estudio presentan un Desgaste
Emocional Medio con el 84.6%, entendiendo que cuando hablamos de
desgaste emocional nos estamos refiriendo a la medicion del sindrome
de burnout, para esta dimensién de aspectos como el agotamiento
mental, estresante, cansancio al final de la jornada de trabajo, sin deseos
de empezar un nuevo dia de trabajo e inclusivo con desanimo total de la

labor que realiza.
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Figura 1:
Frecuencia porcentual por niveles para Desgaste Emocional del

Sindrome de Burnout de Docente de Educacién Inicial de las
Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco. 2019.
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Tabla 2:
Frecuencia por niveles para Eficacia del Sindrome de Burnout de

Docente de Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de
Huamachuco. 2019.

Eficacia Frec. %
BAJO 7 13.5
MEDIO 45 86.5
ALTO 0 0.0

TOTAL 52 100.0

Fuente: Escala de Sindrome de Burnout aplicada a docentes de Educacion Inicial de
Instituciones Educativa Privadas de Huamachuco.2019

Descripcion: En la tabla 2 se observa que el 13.5% de las docentes
presenta una Eficacia en el nivel Bajo, el 86.5% de las docentes tuvieron
como Ineficacia un nivel Medio y Ninguna presenté una Eficacia Alta.
Encontramos entonces que la gran mayoria de docentes de Educacion
Inicial de la poblacién de estudio presentan una Eficacia en el nivel
MEDIO. Cuando se habla de esta dimension del sindrome de burnout,
nos estamos refiriendo a aspectos como las condiciones de las docentes
para resolver problemas que surgen en el trabajo, la confianza en si
misma que su trabajo es eficiente y que le permite sentirse realizada

como profesional.
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Figura 2:

Frecuencia porcentual por niveles para Eficacia Profesional del Sindrome

de Burnout de Docente de Educacién Inicial de las Instituciones
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Tabla 3:

Frecuencia por niveles para Cinismo del Sindrome de Burnout de
Docente de Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de
Huamachuco. 2019.

Cinismo Frec. %
BAJO 0 0.0
MEDIO 36 69.2
ALTO 16 30.8
TOTAL 52 100.0

Fuente: Escala de Sindrome de Burnout aplicada a docentes de Educacion Inicial de
Instituciones Educativa Privadas de Huamachuco.2019

Descripcion: En la tabla 3 se observa que ninguna de las docentes
presenta un Cinismo Bajo, el 69.2% de las docentes tuvieron un Cinismo
Medio y el 30.8% presentaron un Cinismo Alto. Encontramos entonces
gue la gran mayoria de docentes de Educacion Inicial de la poblacion de
estudio presentan un Cinismo Medio con el 69.2%, entendiendo que
cuando hablamos de Cinismo nos estamos refiriendo a la medicién del
sindrome de burnout, para esta dimensién de aspectos como el poco
interés por ir perfeccionandose mas como profesional, va perdiendo el
entusiasmo por lo que hace, considera poco valor a lo que hace, es
egoista y existen dudas sobre su labor docente.
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Figura 3:

Frecuencia porcentual por niveles para Cinismo del Sindrome de
Burnout de Docente de Educacion Inicial de las Instituciones Educativas
Privadas de Huamachuco. 2019.
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Tabla 4:

Frecuencia por niveles para habilidades para Gestion de Negociacion de
Conflictos de Docente de Educacion Inicial de las Instituciones
Educativas Privadas de Huamachuco. 2019.

Habilidades para Gestionar

Conflictos Frec. %
BAJO 25 48.1
MEDIO BAJO 13 25.0
MEDIO ALTO 14 26.9
ALTO 0 0.0
TOTAL 52 100.0

Fuente: Escala de Habilidades de Negociacion de Conflictos aplicada a docentes de
Educacion Inicial de Instituciones Educativa Privadas de Huamachuco.2019

Descripcion: En la tabla 4 se observa que el 48.1% de las docentes
presenta en sus Habilidades para Gestionar Negociaciones de conflicto
un nivel Bajo; el 25% se encuentra en el Nivel Medio Bajo, mientras que
el 26.9% muestra una capacidad de manejar o gestionar conflicto en el
entorno de las instituciones en un nivel Medio Alto; ninguna docente
presenté un nivel Alto en la capacidad de gestionar negociaciones de
conflicto que se puedan presentar en su Institucion Educativa en la
localidad de Huamachuco. Cuando se habla de gestionar una
negociacion de conflicto es la manera como enfrenta la docente a
problemas que puedan surgir respecto a la relacion entre alumnos, entre
docentes, entre docentes con alumnos, entre docentes con padres de
familia, etc. Las habilidades hacen referencia al dominio de la

comunicacion, compromiso con la labor que desempefia, control
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PORCENTAJES(%)

emocional, perspectiva y empatia para un mejor involucramiento en el

problema que origina conflicto.

Figura 4:

Frecuencia porcentual por niveles para habilidades para Gestion de
Negociacion de Conflictos de Docente de Educacion Inicial de las

Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco. 2019.
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Tabla 5:

Frecuencia para la Relacién de Desgaste Emocional del Sindrome de
Burnout y habilidades para Gestién de Negociacion de Conflictos de
Docente de Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de

Huamachuco. 2019.

Desgaste Emocional

Habilidades TOTAL
para Negociar MEDIO ALTO
Conflictos
Frec. % Frec. % Frec. %
BAJO 18 40.9 7 87.5 25 48.1
MEDIO BAJO 12 27.3 1 12.5 13 25.0
MEDIO ALTO 14 31.8 0 0.0 14 26.9
TOTAL 44 100.0 8 100.0 52 100.0
Chi-Cuadrado= 6.196 p=0.045 ( *)

Fuente: Escala de Habilidades de Negociacién de Conflictos y de Sindrome de Burnout
aplicada a docentes de Educacion Inicial de Instituciones Educativa Privadas de
Huamachuco.2019

Descripcion: en la Tabla 5 tenemos que al aplicar la prueba chi-
cuadrado se obtuvo un valor Calculado de 6.196 y un valor p= 0.045 <
0.05 lo que se demuestra que el Desgaste Emocional que es una
dimension del sindrome de Burnout se relaciona significativamente con
las habilidades para la gestion en la negociacion de conflictos de las
docentes. Esto se puede observar porque, de las docentes que
presentan un desgaste emocional Medio, el 40.9% presentan un nivel de
habilidades de negociacion de conflictos Bajo, el 27.3% Medio Bajo y el
31.8% Medio Alto; pero las que presentan un Desgaste Emocional Alto,
el 87.5% presentan un manejo de conflictos Bajo, el 12.5% un manejo
de habilidades en el nivel Medio Bajo y 0% en el nivel medio Alto. Es

decir que las docentes con alto desgaste emocional no manejan
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adecuadamente una negociacion de conflicto que podrian surgir dentro

de la institucion.

Figura 5:

Frecuencia porcentual para Desgaste Emocional del Sindrome de Burnout

y habilidades para Gestion de Negociaciéon de Conflictos de Docente de
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Tabla 6:

Frecuencia para la Relaciéon de Eficacia del Sindrome de Burnout y
habilidades para Gestion de Negociacion de Conflictos de Docente de
Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de

Huamachuco. 2019.

Eficacia Profesional

Habilidades TOTAL
para Negociar BAJO MEDIO
Conflictos
Frec. % Frec. % Frec. %
BAJO 7 100.0 18 40.0 25 48.1
MEDIO BAJO 0 0.0 13 28.9 13 25.0
MEDIO ALTO 0 0.0 14 31.1 14 26.9
TOTAL 7 100.0 45 100.0 52 100.0
Chi-Cuadrado= 8.736 p=0.013 (*)

Fuente: Escala de Habilidades de Negociacién de Conflictos y de Sindrome de Burnout
aplicada a docentes de Educacion Inicial de Instituciones Educativa Privadas de
Huamachuco.2019

Descripcion: en la Tabla 6 tenemos que al aplicar la prueba chi-
cuadrado se obtuvo un valor Calculado de 8.736 y un valor p= 0.013 <
0.05 lo que se demuestra que la que es una dimensién del sindrome de
Burnout se relaciona significativamente con la habilidad para gestionar
la negociacion de conflictos de las docentes. Esto se puede observar
porque de las docentes que presentan una Eficacia Profesional en el
nivel Bajo, el 100% presentan un nivel de habilidades Bajo, ninguna en
Medio Bajo y tampoco en el Medio Alto; pero las que presentan un
Eficacia Profesional en el nivel Medio, el 40% presentan un manejo de
conflictos Bajo, el 28.9% un manejo de habilidades en el nivel Medio Bajo
y el 31.1% en el nivel Medio Alto. Es decir que las docentes con mejor
nivel de eficacia manejan mas adecuadamente una negociacion de

conflicto que podrian surgir dentro de la institucion.
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Figura 6:

Frecuencia porcentual para Eficacia Profesional del Sindrome de
Burnout y habilidades para Gestién de Negociacion de Conflictos de
Docente de Educacién Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de
Huamachuco. 2019.
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Tabla 7:
Frecuencia para la Relacion de Cinismo del Sindrome de Burnout y
habilidades para Gestion de Negociacion de Conflictos de Docente de
Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de

Huamachuco. 2019.

Cinismo
Habilidades TOTAL
para Negociar MEDIO ALTO
Conflictos
Frec. % Frec. % Frec. %
BAJO 10 27.8 15 93.8 25 48.1
MEDIO BAJO 12 33.3 1 6.3 13 25.0
MEDIO ALTO 14 38.9 0 0.0 14 26.9
TOTAL 36 100.0 16 100.0 52 100.0
Chi-Cuadrado= 19.5 p=0.000058 ( **)

Fuente: Escala de Habilidades de Negociacién de Conflictos y de Sindrome de Burnout
aplicada a docentes de Educacion Inicial de Instituciones Educativa Privadas de
Huamachuco.2019

Descripcion: en la Tabla 7 tenemos que al aplicar la prueba chi-
cuadrado se obtuvo un valor Calculado de 19.5 y un valor p= 0.000058
< 0.01 lo que se demuestra que el Cinismo que es una dimension del
sindrome de Burnout se relaciona significativamente con la habilidad
para la gestion de negociacion de conflictos de las docentes de
educacion inicial de Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco.
Esto se puede observar porque de las docentes que presentan un
Cinismo en el nivel Medio, el 27.8% presentan un nivel de habilidades
para gestionar la negociacion de conflictos Bajo, el 33.3% presentan un
nivel de habilidades de negociacion de conflictos Medio Bajoy el 38.9%
un nivel Medio Alto; pero las que presentan un nivel de Cinismo Alto, el
93.8% presentan un manejo de conflictos Bajo y el 6,3 un nivel Medio
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Bajo y 0% en el nivel Medio Alto. Es decir que las docentes con un nivel
de Cinismo Alto no manejan adecuadamente una negociacion de

conflicto que podrian surgir dentro de la institucion.

Figura 7:
Frecuencia porcentual para Cinismo del Sindrome de Burnout y
habilidades para Gestion de Negociacion de Conflictos de Docente de
Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de

Huamachuco. 2019.
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4.2. Docimasia de hipotesis:

Vistos los resultados estamos en condiciones de aceptar la hipétesis
de investigacion que dice:

“Existe relacion significativa inversa entre el sindrome de Burnout y las
habilidades para gestionar la negociacion de conflictos de las docentes
de educacion inicial de las instituciones educativas privadas de
Huamachuco, 2019”
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Con referencia al objetivo principal, los resultados obtenidos, se genera la
relacion inversa entre el Sindrome de Burnout y Gestidn de para la Gestidn en
la Negociaciéon de Conflictos de las docentes de educacion inicial de
Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco, tal como lo muestran los

resultados.

Se observa que las docentes que presentan un desgaste emocional medio,
el 40.9% presentan un nivel de habilidades de negociacion de conflictos Bajo,
el 27.3% un nivel Medio Bajo y el 31.8% un nivel Medio Alto; pero las que
presentan un Desgaste Emocional Alto, el 87.5% presentan un manejo de
conflictos Bajo, el 12.5% un manejo de habilidades en el nivel Medio Bajo y
0% en el nivel medio Alto. Es decir que las docentes con alto desgaste
emocional no manejan adecuadamente una negociacion de conflicto que
podrian surgir dentro de la institucion, ya que su nivel de estrés laboral segun

esta dimension se presenta en un nivel MEDIO con un 84.6%.

Para mostrar una relacion con referencia a otro estudio, puedo mencionar
a Oramas, Almirall y Fernandez, (2013). En su estudio concluy6 que el
sindrome de burnout esta presente en docentes cubanos en una frecuencia
elevada, 67.5%, predominando docentes con valores no deseables de
agotamiento emocional, y relativamente deseables de despersonalizacion y
realizacion personal. Esto quiere decir que el principal factor de es la carga de

trabajo, el cambio constante del sistema educativo.

Respecto a la segunda dimension del Sindrome de Burnout y la relacion
con la gestion de habilidades en la negociacion de conflictos, las docentes que
presentan una Eficacia en el nivel Bajo, el 100% presentan un nivel de
habilidades Bajo, ninguna en el nivel Medio Bajo y ni en el Nivel Medio Alto;
pero las que presentan un Eficacia Profesional en el nivel Medio, el 40%
presentan un manejo de conflictos Bajo, el 28.9% un manejo de habilidades
en el nivel Medio Bajo y el 31.1% en el nivel Medio Alto. Es decir que las
docentes con mejor nivel de eficacia manejan mas adecuadamente una

negociacion de conflicto que podrian surgir dentro de la institucion. Por lo
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tanto, su estrés laboral segun los resultados se presenta en un nivel MEDIO

con un 86.5 %.

En la investigacion realizada por Bermejo, G. (2003) se llegé a la conclusion
que, el conflicto no se puede ver como un obstaculo sin solucion, por lo
contario, es una posibilidad de cambio y de mejora; es una oportunidad para
la basqueda nuevas estrategias y convertirlo algo positivo, manejarlo de la
mejor manera para tener grandes resultados. Guiar el conflicto de manera
constructiva y no destructiva. De esta manera me refiero a la capacidad que
tienen las docentes para resolver problemas que surgen en la institucion
educativa, la confianza en si misma que su trabajo es eficiente para que le

permita tener la habilidad para resolver un conflicto.

Con referencia el Cinismo que es una dimension del sindrome de Burnout
se relaciona significativamente con Las Habilidades para la Gestion en la
Negociacion de Conflictos de las docentes de educacion inicial de
Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco, esto se puede observar
porque de las docentes que presentan un Cinismo en el nivel Medio, el 27.8%
presentan un nivel de habilidades para gestionar la negociacién de conflictos
Bajo, el 33.3% presentan un nivel de habilidades de negociacion de conflictos
Medio Bajo y el 38.9% un nivel Medio Alto; pero las que presentan un nivel
de Cinismo Alto, el 93.8% presentan un manejo de conflictos Bajoy el 6,3 un
nivel Medio Bajo y 0% en el nivel Medio Alto. Es decir que las docentes con
un nivel de Cinismo Alto no manejan adecuadamente una negociacion de
conflicto que podrian surgir dentro de la institucion, por lo que su nivel de
estrés laboral segun esta dimension se presenta en un nivel MEDIO con un
69.2%.

Esto quiere decir que en ambas investigaciones se establece una relacion,
que, a menor cinismo o despersonalizacion personal, mejora la habilidad para
la negociacion de conflictos dentro de la institucién educativa y a la vez mejora

sus actitudes y sentimientos.

Con los resultados obtenidos, se demuestra que no existe semejanza los

resultados adquiridos en otros estudios, ya que en la mayoria de
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investigaciones afirman que tienen el Sindrome de Burnout con un nivel alto y
que esto no ayuda en la realizacién personal y enfrentar situaciones de
conflicto en las instituciones educativas. Asi mismo, en este estudio su nivel
de Sindrome de Burnout es medio y que aun se puede manejar las habilidades

para gestion en la negociacion de conflictos.
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CONCLUSIONES:

Los resultados nos permiten llegar a las siguientes conclusiones:

1. El nivel de sindrome de Burnout en las docentes de Educacion Inicial de las
Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco es: en Desgaste
Emocional el 84.4% presentan un nivel Medio y el 15.4% un nivel Alto; en
Eficacia el 13.5% presentan un nivel Bajo el 86.5% un nivel Medio y en

Cinismo el 69.2% presentan un nivel Medio y el 30.8% un nivel Alto.

2. En habilidades para gestionar el manejo de conflictos de las docentes de
Educacion Inicial de Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco el
48.1% presentan un nivel Bajo, el 25% un nivel Medio Bajo y el 26.9% un
nivel Medio Alto. Ninguna de las docentes present6 un nivel de habilidades
Alto.

3. Existe una relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y las
Habilidades para gestionar el manejo de conflictos, en las docentes de
Educacion Inicial de las Instituciones Educativas Privadas de Huamachuco.
La Relacién es Inversa, es decir que, si el Sindrome de Burnout aumenta,
entonces las habilidades para gestionar el manejo de Conflictos disminuyen

y viceversa.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados de los centros educativos del nivel inicial,
realizar actividades que permita el desarrollo personas de su personal, donde se
pueda realizar la practica adecuada en el manejo de estrés, sobrellevar las
emociones y relajacion, que puedan aportar a la prosperidad personal y
profesional de cada maestra y asi dejar que exista consecuencias por el

sindrome de Burnout y no repercuta en la comunidad educativa.

Implementar una unidad especializada para atender problemas
psicopedagdgicos que ayude a las docentes a enfrentar cualquier situacion de

conflicto con estudiantes, padres de familia y personal que labora dentro.

Se recomienda fomentar el trabajo en equipo para fortalecer los vinculos

sociales en los integrantes de las instituciones educativas

Elaborar un programa de intervencion, que brinde las estrategias adecuadas
para la negociacion de los conflictos, en situaciones oportunas, evitando el

agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacién personal.
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Sindrome de Burnout

ANEXOS

Anexo 01

INVENTARIO DEL SINDROME DE BURNOUT - MASLACH

Prueba que mide Sindrome de Burnout

Escala de Maslach MBI-SG

Apellidos y nombres:

Sefiale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que sienta

las situaciones presentadas en los siguientes enunciados:

0 1 2 3 4 5 6
Muy En En Frecuen Casi Todos
Nunca raras algunas bastant | temente | todos los los
veces a | ocasion es alo dias dias
lo largo esalo ocasion largo
del afio largo esalo del afio
del afio largo
del afio
1]2 415

1.- Me siento emocionalmente agotado (a) por mi
trabajo.

2.- Soy capaz de resolver adecuadamente los
problemas que surgen en mi trabajo.

3.- Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo
mi interés en él.

4.- Trabajar todo el dia, es realmente estresante para
mi.

5.- He realizado muchas cosas que valen la pena en
mi trabajo.

6.- Me siento acabado al final de la jornada de trabajo.
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7.- Siento que estoy haciendo una buena contribucion
a la actividad de mi organizacion.

8.- Me siento fatigado al levantarme por la mafana y
tener que enfrentarme a otro dia de trabajo.

9.- He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.

10.- En mi opinion, soy muy bueno en lo que hago.

11.- Me he vuelto més cinico, inseguro, acerca de si mi
trabajo sirve para algo.

12.- Me siento quemado(a), hastiado(a) de mi trabajo

13.- Sélo quiero hacer lo mio y que no me molesten.

14.- Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi
trabajo.

15.- Dudo sobre el valor de lo que realizo laboralmente.

16.- En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz
haciendo las cosas.
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Anexo 02

INSTRUMENTO DE TEST PARA MEDIR LAS HABILIDADES PARA LA
GESTION EN LA NEGOCIACION DE CONFLICTOS - DR. LUIS VICUNA
PERI

Test de Habilidades para la Gestion en la Negociacion de Conflictos

TEST DE H.H. L.G. EN L.N.D.C. 2006
Test de habilidades para la gestion en la negociacion de conflictos

Dr. Luis Alberto Vicufia Peri

INSTRUCCIONES

Este es un test que le permitird a usted conocer la forma cdmo aborda situaciones donde
participara de manera activa en el abordaje y solucidon de conflictos. Para lo cual debera
contestar las preguntas que a continuacion se reproducen escribiendo una “x” dentro de la celda
gue mejor describa su respuesta.

No hay respuestas buenas ni malas, sélo interesa la forma como usted siente y percibe el
momento actual, de ello dependera la validez y la confiabilidad de sus resultados.

Conteste de la forma siguiente:

. Marque el 1 si esta definitivamente en desacuerdo.
. Marque el 2 si estd muy en desacuerdo.
. Marque el 3 si esta desacuerdo.
. Marque el 4 si esta de acuerdo.
. Marque el 5 si estd muy de acuerdo.
. Marque el 6 si esta definitivamente de acuerdo.
Desacuerdo Acuerdo
N° Pregunta
1 2 3 4 5

Me resulta facil aislar de una situacion conflictiva el motivo
principal de lo secundario.

Con mi postura corporal comunico mensajes.
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Cuando participo en la solucién de un conflicto me es facil

3 .
ponerme en el punto de referencia de cada uno.

4 Cuando estoy en el medio de un conflicto lo vivo
intensamente aportando en su solucién.

5 Logro comprender el estado conflictivo de mi interlocutor
aun cuando procede de una cultura diferente.

6 Cuando me hablan y ruidos impiden escuchar parte del
mensaje, con lo que oi basta para completarlo.

7 Por los gestos de mi interlocutor sé que piensa que me
estd enganando.

3 Cuando una persona me cae mal y solicita mi atencion,
tengo la fluidez para derivarla a otra persona.

9 Huyo de aquellas personas que me tratan como su “pafio
de lagrimas con sus problemas.

10 Me es dificil proporcionar los datos para obtener un
identikit (retrato).

11 Al encontrarme con una persona me es facil que se sienta
en confianza.

12 Me es dificil ponerme en el punto de referencia de dos
personas en conflicto, generalmente me inclino por una.

13 Cuando participo en la solucién del conflicto, mas que por
vocacion, lo hago porque me siento obligado.

14 Cuando vivo un problema hago hasta lo imposible con el
propdsito que solo quede para mi.

15 Cuando voy a una tienda y veo una vitrina me resulta facil
imaginarme las partes que no veo.

16 Me es facil comunicar lo que siento con gestos.

17 La expresidn de mi rostro logra que los gestos molestosos
de miinterlocutor se atenuen.

18 Me cuesta conectarme con el tema conflictivo, permanece
en milo que debe ser desde mi punto de vista.

19 Cuando escribo un dictamen o notas segun el mensaje,
imagino la cara que pondra el lector.
Me es dificil ponerme en el punto de referencia del

20 conflicto de personas de una comunidad campesina

serrana.
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Me resulta facil encontrar en las personas el lado

21 . . - .
agradable que elimine mi fastidio emocional.

29 Tengo la habilidad para descifrar los mensajes ambiguos
sin preguntar a mi interlocutor.
Me entretengo buscando la forma como lograr que las

23 personas metidas en un lio lo resuelvan
satisfactoriamente.

Desacuerdo Acuerdo
N° Pregunta
1 2 4 5

Segln mi capacidad para ponerme en el punto de

24 referencia de las personas en conflicto gestiono la
solucién.

75 Me agrada que mi interlocutor se exprese con claridad y
brevedad.

26 Logro que los demas me reconozcan demostrandoles mi
interés por ayudarles a resolver sus problemas.

57 Resuelvo con facilidad la posicidn en que quedara una
moneda cuando al caer ha girado 10 veces.

)8 Me resulta dificil ponerme en el punto de referencia del
conflicto de funcionarios corruptos.

59 Tengo la habilidad para anticiparme a lo que me van a
decir.

30 Tengo la habilidad para lograr, en situaciones de conflicto,
que las personas regulen o controlen su estrés.

31 Tengo buen olfato para detectar problemas y alejarme
antes que revienten.

32 Vivo intensamente el estado emocional de mi interlocutor
aun cuando personalmente es de mi desagrado.

33 Siento la barrera sociocultural cada vez que me comunico
con extrafnos.

34 Me cuesta imaginarme como me veré en una foto vestido
extravagantemente.

35 Si me ofrecen un trabajo como conciliador lo acepto a
menos que tenga otra oferta mejor.

36 Me cuesta mucho lograr que las personas me perciban

como lo que soy emocionalmente, pacifico, tranquilo, etc.
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Entiendo el conflicto desde el punto de vista del

37 .
interlocutor.

38 Tengo la disposicién de meterme de lleno en los
problemas de otros contribuyendo a la solucién.

39 Soporto la mirada fija de mi interlocutor atenuandolo.

0 Tengo el don, seglin me dicen, de calmar a las personas
con tan solo mi presencia.

a1 Sé cdmo apartarme de lios ajenos sin que estos se den por
ofendidos.

Desacuerdo acuerdo
N° Preguntas
1 2 4 5

42 Vivo un relato como si estuviese presente en él.

43 Las propuestas de solucién emanan tener en cuenta, como
se sentiran las personas al resolver el conflicto.

44 Me resulta fécil lograr en cualquier situacion que las
personas muestren su lado agradable.

45 Antes de preguntar escucho completamente a mi
interlocutor.

46 Por humanidad colaboro en la solucidn de conflictos a
costa de mi tranquilidad.

47 Cuando ingreso a edificios de diferentes niveles al salir
comunmente me desoriento.

48 Controlo el estrés en situaciones de conflicto de forma tal
gue termino agotado.

49 Me es dificil ponerme en el punto de referencia del
conflicto de una persona de la amazonia.

50 Me resulta dificil identificar a una persona conocida al

verla después de diez afios.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 03

TABLA DE VALIDACION: CUESTIONARIO MASLACH BURNOUT
INVENTORY

Confiabilidad y validacion de la escala Maslach
Burnout Inventory (Hss) en trabajadores
del occidente de México

Reliability and validation of the scale Maslach
Burnout Inventory (Hss) in workers
in western Mexico

Carolina Aranda Beltran', Manuel Pando Moreno',
José Guadalupe Salazar Estrada’

Resumen

Objetizo: validar el Maslach Burnout Inventory (instrumento mayormente empleado para
evaluar el sindrome) en 1958 trabajadores de diferentes actividades econdmicas, cualificados
v no cualificados, del occidente de México.

Material y métodos: la estructura factorial de la guin se evaludé mediante un andlisis
factorial con el método de componentes principales, rotacidn varimax y deferminacidn del
valor alfa de Cronbach, asi como identificacion del valor Eigen para cada ftem y el porcentaje
de varianza explicado.

Resultados: se obtuvieron alfas de Cronbach de .658 para toda ln escala y un 41.6% de
varianza explicada, mientras que por dimensiones, para Agotamiento Emocional el alfa fue
de .835, en Despersonalizacion de 407 y en Falta de Realizacidn de .733.

Conclusiones: se asume que la escala se encuentra en el rango de aceptable para su
utilizacidn, tomando con precaucion los valores que se obtwvieron para la subescala de
despersonalizaciin.

Palabras clave: confiabilidad, validacién, escala, Sindrome de burnout.

Abstract

Objective: validate the Maslach Burnout Inventory (scale mostly used toassess syndrome)
in 1958 workers skilled and unskilled of different activities in Western Mexico.
Material and methods: the factorial structure of the guide was evaluated by a factor
analysis with principal components method, varimax rotation, determination of Cronbach s
alpha and identification of eigenvalue for each item and the percentage of variance explained.
Results: Cronbach's alphas of .658 for the entire scale and 41.6% of explained variance
were obtained, while on dimensions, for emotional exhaustion alpha value was of 0.835, in
depersonalization alpha value was of 407 and 733 in lack of fulfillment.

Conclusions: if is assumed that the scale is in the range acceptable for use, taking with
caution the values obiained for the depersonalization subscale.

Keywords: reliability, validation, scale, Burnout syndrome.

e de recepcidns 11 de achub e de 2015
ridis de sorptzaiiee A0 de abril de 2006
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I 1 —

INTRODUCCION

Cada pais tiene su propio criterio v restric-
ciones para definir las enfermedades labo-
rales, sin embargo, 1a mayoria coincide con
la definicién propuesta por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), que la define
como “una enfermedad contraida como re-
sultado de la exposicicn a factores de riesgo
inherentes a la actividad laboral”. Hay que
tomar en cuenta que algunos paises solo
incluyen en su definicion a aquellas enferme-
dades laborales manifestadas por 10s riesgos
fisicos, quimicos y biolégicos v olvidan los
riesgos psicosociales v los ergoncmicos (1,2).

Ahora bien, en cuanto a las enformedades
profesionales, la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) distingue a las enfermedades
profesionales delas enfermedades vinculadas
con el trabajo, ¥ pone énfasis en que las pri-
meras son aquellas inherentes y relacionadas
directamente con gl trabajo v 1as segundas
solo quedan con alglin vinculo por ser las
mas frecuentes v de origen multifactorial {3).

Mais de 2.3 millones de trabajadores a nivel
mundial fallecen por riesgos laborales al
afio (4). Especificamente, 1as cifras de estrds
laboral a nivel europes han fluctuado entre
el 22.3% en 2007 (5) y 74 T en 20013 yun 53 %
en 2014 (6), mientras que en México em 2010
el estrés laboral ocupaba el segundo lugar
a nivel mundial (7}, ya para 2013 dominaba
los primeros lugares, afectando al 75% de los
mexicanos (8).

En México, el Instituto Mexicano del Seguro
Social: IMSS (institucion de seguridad social
nacional dedicada al bienestar individual
¥ colective de la sociedad mexicana con
mayor nimero de poblacidn derechoha-
biente) refiere que al tirmino de 2014 se

reportaron 1314 defunciones por riesgos
laborales, 415 &60 accidentes de trabajo (9).
En cuanto a enfermedades laborales, de
2012 al 2014, los tres primeros lugares los
ocupaban las hipoacusias, neumoconiosis
¥ las entesopatias y /o dorsopatias (10).

De acuerdo con la OMS v 1la OIT, segiin Ro-
driguez v Moreno (11}, el estrés laboral en
México continia ocupando los primeros
lugares a nivel mundial, donde las causas
probables de este estrés son el exceso 0 escaser
de trabajo, los horarios estrictos o inflexibles,
la inseguridad laboral, malas relaciones con
los companeros y falta de apoyo por parte
de la familia.

Una patologia moderna derivada del estrds
cronico laboral al que se exponen los trabaja-
dorescon motivode su trabajo es el sindrome
de burnout (12).

“Burnout” es un bérmino anglosajién que sig-
nifica estar quemado, desgastado, exhaustoy
perder la ilusion por el trabajo (13). Segiin el
Diccionario de ln Lengua Espartola, se entiende
por “sindrome” el conjunto de sinkomas ca-
racteristicos de una enfermedad; entonces el
sindrome de burnout corresponde a un tipo
de respuesta al estrds, entendido como un
desequilibrio entre las demandas y 1as capa-
cidades parahacer frente a dichas demandas,
el cual retine una serie de signos v sintomas
caracteristicos (12,14) v genera en algunas
personas hasta sentimientos de culpa (15).

Asi, desde 1a perspectiva psicosocial, 1a defi-
nicidn con mayor aceptacion es la propuesta
por Maslach v Jackson (12), quienes lo defi-
nen como un sindrome tridimensional que
se desarrolla en aquellos profesionales que
trabajan en contacto con personas y que se
manifiesta en tres factones: Agotamiento fisi-
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co ¥y /o emocional, Despersonalizacion y Baja
realizacion personal en el trabajo (pudiendo
presentarse 1as tres cuestiones a la vez, o dos
0 una)(12,16).

Conbase en la diversidad de modelos tedricos
explicativos, como los de tres fases de Selye
(18}, el de Demanda-Control-Apoyo social de
Karasek (19), 0 los elaborados desde la teoria
estructural deGil-Monite, Peird v Varcaroel {20)
oocomo los enfocados a dos perfiles oon senti-
mientos de culpa v con altos sentimientos de
culpa de Gil-Monte (15), es como han surgido
diversos construckos para la comprension de
dichavariable. Asimismo, se hanestructurado
diferentes instrumentos que ayudan a la eva-
luacion del sindrome: el Staff Burnout Scale for
Health Profossionals (SBS-HF) de Jones (21), el
Maslach Burnout Inventory (MBI de Maslach
¥ Jackson (12}, el instrumento realizado por
Barraza v cols. (22}, la Escala Unidimensional
de Burnout Estudiantil (EUBE), por mencionar

algunos.

Desde su elaboracidn, el MBI ha sido unode los
instrumentos mas empleados para evaluar el
sindrome de burnout. Gracias a su factoriza-
cién el concepto de “sindrome de quemarse”
es mayormente aceptado, el cual necesita para
su construccion de cnco modelos tedricos
sobre todo de tipo organizacional (14).

Elobjetivo de este trabajo fue validar 1a escala
de Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) en
trabajadores de diversas economias laborales
del occidente de México.

MATERIAL Y METODOS

Tipo de estudio

Transversal descriptivio.

Poblacion

Fara determinar el tamano de 1a poblacion
se tomaron en cuenta los criterios y reco-
mendaciones de Morales (17), el de utilizar
una muestra 10 veces mayvor que el nidmeno
de variables o items N = 10k, donde k es el
nimere de ftems o variables.

Participaronenelestudio] 958 trabajadores de
diferentes achvidades econtmicas, cualifica-
dos ynocualificados, del coddente de Méxion.
Dl total de los participantes, el 28.4 % fueron
mujeres v un 71.6 % hombres,

La edad minima fue de 15 afios y 1a maxima
de 84, con un promedio de edad de 41.7 afos
v una desviacion estindar de 10.9.

La mayoria de la poblacion mantiene una
relacion de pareja (75.1%), sean casados o
en unién libre, seguidos en frecuencia por
los solteros (16.1%%), el resto estaban viudos,
divorciados o separados.

Encuanto a la escolaridad (27.6 %), algunos
trabajadores tenian el gradoescolar delicen-
ciatura, seguidos porelnivel de preparatoria
¥y /0 especialidad, maestria o doctorado.
5in embargo, un gran porcentaje contaba
también con el nivel de secundaria (17.9%).

En cuanto al horario laboral, el turno matu-
tino fue el mas concurrido (49.6 %), seguido
del mixto o variable (228 %),

La antigiiedad laboral dentro de la institu-
cion va desde un mes hasta 43 anos, Con un
promedio de 13.8 afos.

En cuanto a la antigiiedad en el puesto,

esta oscila entre un mes y 42 afos, con un
promedio de 9.6 afios.
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Descripcion y metodologia del
instrumento*“Maslach Bumout
Inventory™ (MBI} de Maslach y Jackson

Driginalmente el instrumento contaba con 25
items vy cuatro factores: Agotamiento emo-
cional, Despersonalizacion, Baja realizacion
personal en el trabajo e Implicacion por el
trabajo (12).

Laescala presentaba dos formas de valorarse:
una de frecuenda y otra de intensidad. Mas
tarde las autoras de la escala deciden retener
la forma de frecuencia y eliminar la de inten-
sidad (23); ademas de que por su emplen con
diversas muestras en colectivos profesionales
(maestros, enfermeras /os, trabajadones socia-
les, directivos, policias, médicos, auxiliares
de clinica ¥ otros profesionales) es por 1o que
su factorizacion proyecta que dicha escala se
compone de tres factores o subescalas: 1a sub-
escala de Agotamiento emocional (EE por sus
siglas en inglés) estd compuesta por 9 jkems,
la de Despersonalizacion () por 5 v la de Baja
realizacidn personal en el trabajo (PA) por §;
&0 elimind la de Implicacion porel trabajo y 1a
escala quedd entonces con 22 ftems ( 14). Segiin
los puntajes para cada factor o subescala, las
dos primeras altas puntuaciones cormesponden
aaltos sentimientos dequemarse, mientras que
en lailtima, en la de Baja realizacion personal
en el trabajo, bajas puntuaciones pertenecen
a altos sentimientos de quemarse.

Procedimiento y disefio estadistico

5Sellevd a cabo la aplicacidn delaescala en los
sujetos participantes, se codificaron los items
¥ se capturaron en el programa estadistico
EpilInfoversion 6.04, la cual fue transportada
al programa S5Ps version 19 para Windows
para su respectivo andlisis factorial. La
estructura factorial de la guia se evalud me-

diante un analisis factorial con el método de
componentes principales, rotadon varimax
y determinacion del valor alfa de Cronbach.
Previo a dicho andlisis se consideraron los
criterios de adecuacion muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin (EXO) v el valor de esfericidad
de Bartlett para determinarla pertinencia del
andlisis factorial. Dicho andlisis se efectudcon
componentes principales y rotacion varimax,
determinando el valor de Eigen para cada
item, el porcentaje de varianza explicado.

Consideraciones éticas

Este estudio es considerado sin riesgo (ca-
tegoria uno); entendiendo por “riesgo de la
investigacion®™ la probabilidad de que el su-
jeto de investigacion sufra algin dafio como
consecuencia inmediata o tardia del estudio,
seglin el reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacidn para la
Salud en su articulo 17 (24).

RESULTADOS
Andlisis de flabilidad

Los datos se sometieron a las pruebas de fia-
bilidad a través del programa SPss v19, con
una poblacidn de 1955 trabajadores.

Se obtuvo un alfa de Cronbach de (658 para
toda la escala, con un 41.6 % de varianza ex-
plicada. Enla determinacion pordimensiones
se obtuvieron lassiguientes puntuaciones de
alfa de Cronbach: Agotamiento Emocional:
.B35; Despersonalizacion: 407 y Falta de
Realizacion: 733,

Andlisis factorial

Se realizo un andlisis factorial ¥ una medida
de adecuacion muestral de Kaiser-Mever-
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Olkin (KMO), 1o cual resultd con 594, Para
la prueba de esfericidad de Bartlett, la chi
cuadrado fuede 10460.857, con 231 grados de
libertad, a un nivel de significancia de .000.
El valor Eigen de la matriz de componentes
principales proyectt resultados diversos para
toda la guia.

Para la obtencidn de las cargas factoriales
(valores Eigen), 1a rotacidn inicial se presentd

encuatro fackores, enlosque 1os ftems “Tuedo
entender con facilidad lo que piensan mis
pacientes”, “he enfrento muy bien con los
problemas que me presentan mis pacientes”
v "Siento que mediante mi trabajo estoy in-
fluyendo positivamente en la vida de otros”
se agrupaban en el factor cuatro; todos estos
items pertenecen a la dimension de Falta de
Realizacion (tabla 1).

Tabla LMatriz de componentes rotados en cuatro factores
para la escala de Maslach Bumout Inventory (HSS)

kems

Componente

w1 EE Dedbido 2 miirzbapo me gento smodonalmente agotado.

nzEE Al final de |a jomada me sento agotada.

MSEE Me entuenéro @nsado cuande me levanta por las mafianas y f2ngo que enfrentarmee a obro

dia ge traba.

Ji8

NGEE Trabajar con paozntss todes los dixs es una fengidn paa mi.

EAT

KBEE Me sienfa "quemaco”, "fatigada” por el trabaje.

M

NI3EE Me sienio fusirado por mi tabajo.

L4

NI4EE Sienta que esioy haoenda un trabajo demasiade dura.

A8

NIGEE Trabajar en corfado directa con bas pacentss me produce mucho esirés, 54

M20EE En el frabajo enta que estoy al limite de mis posbdidades.
rar Puedn entendar con faclidad b que piensan mis paoentes.
7P Me erfrentto muy bien oon los problemas gue me presantan mes pagentes.

A5G
3546 K51

KOPA Siento que medimte mi trabajo estoy influyenda postivamente en la wda de otros. 500

N12r. Me encuentro con mucha vitabdad.

Agt

NI Tengo fackdad para crear una aimésfer relapda a mis paoentes. ] [

N18R Me encuentra aremada después de frbajr jurto oon |os pacentes. e

K19 He realizada mudhas oosas que merecen b pena este tabajo.

Eih

KZIPA Sierfo que se tratar de forma adecuada los problemas emooonales enel trabajo. Ly}

K50 Creo que fraip a algunos pacientes omao = fueran objetos.

507

WI0D Crea que fengo un comportamiento més nsensble con b gente desde que hago ede EE4

frabago.

NI10 Me preccupa que este trabajo me estd endurecienda emooanzimente.
K150 Realmente no me importa |o que ke ooumis a diguncs da los pacentes a los que tango 531

afondar,

343

KD Serio que bos padentes me culpan de algunos de sus prablemas. 443

Fuente Elaboraciin propia.

Warianza explicada 46.315
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Cuando la rdacitn se forad a tres factores,
todos los fbems cormespond lenkss al Agota-
miento Emocional se agruparon en el factor
|, excepdn “En el trabajo siento que estoy al
limite de mis posibilidades”, que se colood
en el factor 3, en el gue predominan los fems
de Despersonallzackin (tabla 2).

Congrusnbameants, todos los sms correspon-
dientes a la dimensitn Falta de Bealizacitnse
agruparonen el factor 2, enelgue nosa incluyd
ningiin item da otras dimensiones (tabla 2).

Por zu parte, ks items oormespondientss a
la dimansiin de Despersonalizacion fuenon
los que se presentaron mds dispersos, va
gqua des de ellos: "Crec gue trato a algunos
paciantes como sl fueran objetns” v "Slento
que los pacientes me culpan de algunos de
su= problemas”, se agruparon en el factor 1
v los ofros tres en el factor 3; ademds, estos
dos ffems gue e agruparon en el factor 1
son los que obtuvieron bos valores Elgen
mds bajos ¥ no aceptables, con 371 y 351,
respectivamente (tabla ).

Tabla 2 Matriz de componenites rotados en tres faciores
para la escala de Maslach Burnoust Inventory (HS5)

e

Companente

K E Debdo 2 mi tmbeo me senln emcocmalimente spoiado

AOE Alfnal de ls jomads me Senin apolada.

FEE Me enouentio carsada assndo me keaanio por b matons y fenpe que enbentame 2 oo ™

diz de trzban.

MEE Trehapr con pacentes icdos s dias e una tension para mi

MEE Me sienin "quemads”, “fatigado” por ¢ trehapn.

N1ZEE Mg sionin inskson por mi s

NUEE Siemo que esioy haoende un trabajo demasiade dum,

NEE Trabapr en montacio diredo oon los pacienies me produce mucho esinss
ROTEE En el teabeyo siemio: que sty l mike de mis posibiidade

Al

P Puedo eniender con Baciidad lo que piensan mE pacenie.

A9s

A Me enfremsio musy bien oon kos problemes: que me presenian mis pademes. 506

RER Siemio: que medianie mi trebajo ssioy infupendo postvemente en vda de obes. 505

NI Be enouenino mon mucha vitalidsd.

NTTFA, Tengp farilidad pars cnesr una simdsfera relapda s m pecenies.

NER, e mosentn animads despus de babejar jnin oon s paoente.

NEA, He releade mudues msss que merecen b2 pena ssie babajn

g|8|B|E |2

AOIPA Sienio que se iatar de forma adecueds kos problemes: emooonales e ef tosbego,

RED Creo que toio 2 alpunos pacentes mome s fussn objse.

KD e que fengo un oomporiamenio mes ieensible on b genie desde que hago eie 57
At

K110 e preccupa que exte trehap me = mdeeoende emoomalmenie Asb

A1 Realmenie no me importa ko que e oo & 2kunos de los pacents a ks que l2ngo que

arnder

AOR0 Sienio que s pacientrs me oulpan de akunes de sis problemas 351

Feeenie: ERDORCKN propn.
Sabad Linimori:. Harsssquelis [(Col ] 2006 322k 218227

Varianza explicada de 41853
frd
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DISCUSION

Tomando en cuenta que la conflabilidad de
uninstrumento secalcula medlante el método
alfa de Cronbach y gue los valores igual o
mayores a a0 so0n considerados en el Hmite
inferior de aceptabilidad (25, 26, 27), existen
reportes enestudio con profesores en los gue
se revelan cifras de alfa de Cronbach de (189
para la globalidad de la escala, de 092 para
la dimensidn de Agoda mdento Emocional, en
Despersonalizacion de 076 y para Falta de
Realizacin de (.55 (28).

Por su parts, Mivares, Mena, Jélver-Wilke
v Macia (29) en profesionales de servicios
muastran vakores de alfa para toda la escala
de0.74 para Agotamienio Emocional de (.86,

en Despersonalizacitn de 072 ¥ para Falta
de Realizacitn de (.76

Para Cafadas de la Fuente, San Luis, Lozano,
Vargas, Carcia de la Fuenge (30), las alfas para
cada dimensiton sa eportamn de la sigulents
manera- un .88 para Agotamiento Emocional,
(.77 para Falta de Realizaciin y 058 en Des-
perscnalizacion en profesionales de la salud.

Oero estudio realizado en profesionales sa-
nitarios mexicanos (31) muestra valores alfa
paraladimensicn de Agoiamiensn Emoscional
de0.8], en Despersonalizacitn 0.32 ven falta
de Bealizacitn Personal de 0.80, indicando
haber obtenido walores aceptables en cada
d imiension.

Meda, Moreno, Rodriguez, Momnta, Ortiz
(32} en la validacion de la escala de Maslach
Burnout Inventory en psiclogos mexicanos
refleren que los valores de alfa para las di-
mensiones de Agotamisnto Emocional v Baja
Reallzackin fueron ampliamente aceptables,
no asi para DespersonalizaciGn {0.53).

Manso (33), en una encuesta a asistentes so-
clales chilenos, obtuvwo que la conflabilidad
obtendda para las subescalas Agotamisnen
Emicional, Despesonalizacion y Reallzacion
Personal fueron de 082, 0.80 y 085, respeac-
thvaments.

Para Gil-Monte y Pedrd (34), los valores de fia-
bilidad de las escalas segiin alfa de Cronbach
fueron 0.72 para Realizacion Personal en el
trabajo, 087 para Agotamientdo Emocional y
(.57 para Despersonalizacion.

Comparandolos resultadios anseriones oon los
de este estudloobservamos cifras por debajo
de las reportadas por Buzsett (28)en cwangn
a la globalidad de la escala, la dimensitn
Agotamiento Emocional ¥y Despersonaliza-
clén, no asl para la dimension de Falta de
Realizacitn, en la que la cifra es superior
{0.73); sln embargo, cifras muy similares sa
observan al comparar con el estudiode Oliva-
res et al. (2% para la globalidad de la escala,
para Agotsamiento Emocional v en Falta de
Realizacitn, con excspeldn de la dimensitn
de Desparsonalizacitn, en la que en este es5-
tudio las clfras estdn muy por debajo, como
en la mayoria de los estudios reportados(32),
pero por arriba de las de Hemdndez, Llorens
v Rodriguez (31) en cuanto a la dimensitn
de Despersonalizacitn se reflare.

(Chree estudios, como el de Manso (335 v Cil-
Monte y Peird (34), reflieren altos valores de
alfa para cada dimensitn; aun asi la dimen-
sitn de Despersonalizacitn es la que obtiena
cliras mds bajas.

En este trabajose obtuvleron cifras de varian-
za explicada del 453 % para cuatro factores
v die 4.6 % ajustado a tres factones. En todo
caso estas cifras fueron muy similares a las
meportadas porGil-Monte y Pedrt (34), slendo
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de un 48.9 % para cuatro factores v ajustado
2 tes factones del 43 7 % de la varianza total.

Olivaresetal [(29) v Medaetal. (32] obtuvieson
cifras de varianea explicada tambdén similares
2 nuessroestudiode 424 v 469 % en la matriz
de componentes mtados en thes fackones.

Ademids, los mismos automes (29) en su vali-
dacitn del MBI-H5S explican que eliminamon
pior baja carga factorial kos emes "Me slando
frustrado porel trabajo™ ¥ “En el trabajoslendo
quieestoy al limits de mis posibilidades™ de la
dimensiin Agotamisnto Emocional, mientras
qui a “Slenkn que estoy haciendo un trabajo
demasiado dura™ lo aliminamn més gus por
su baja carga factorial por haberss inclinado
haca al temer factor, cosa que no sucedid en
nuessre estadio; la mayoria de sus ibems se
miantuvieron en un factor; solo el #em “Enal
trabajosienboque sstoy al limitade mis posibi-
Lidades,” mencionadotambsén porOlvaness et
al{29) se ubict con los debaja realizacion enal
trabajo. Sinembargn, para Burzestly ools. (28),
todes los femes de la dimensidn A grtamisndo
Emocional sa cargaron para wn solo factos

Ein el trabajo de Maneso (13), los Eems “Slendo
que estoy haclendo wn trabajo demasiado
duro”, “El trabajar en contacto directocon...
mie produce mucho estrés™ ¥ “En el trabajo
slenboy que estoy al limite de mds posibilida-
des”, cormespondientss a la dimensién de
Apotamiento Emoclional, saturaron para el
factor de Despersonallzacion.

Para Gil-Monte y Peird (34), los 9 items de
la dimension de Agotamiento Emocional se
Inbagrarcn en wn facknr, solo gue jundos con
ellos el ftem “Me encwantro con mucha vita-
lidad”, de la dimensitn de Baja Realizacitn,
tambasin se integra a ellos

Lo mismo pasa con la dimensién de Falta de
Realizacin an el trabajo: misntras gue en el
estudio de Olivanes et al. (29) los items “Me
encusntn conmuchavitalidad™ v ™ Slendo que
s& tratar de forma adecuada los problemas
emaocionales an al trabajo”™ fusron retirados
del estudio, en al de Buzzetti y cols. (28) todos
los ftemes cargarn para factonss distinbos,
mientras que en Gil-Monte v Peird (34) el
ftern “Me encuentro con mucha vitalidad™,
de la dimension de Baja Bealizacion, también
secstablecean el de Agotambsngn Emocional
En este trabajo todos kos iiems de b dimen-
sidn de Falta de Realizacion en el trabajo se
uhlcaron en un solo factor.

Pordhtimo, los itemes dela dimensicn Desper-
sonalizaciin muestran un oHmportamibento
diferente: mientras que en Olvares et al
(29) los cinco ftems se ublcaban en wn solo
factor y se integraba al de “Sento que estoy
haciendo un trabajo demasiado duro™, de la
dimension de Agotamiento Emocional, en el
nuestm, cuatm deellosse iIntegrana un factor,
pero los Eems "Creo que trato 3 algunos. .
coimio 51 fueran objetos”™ ¥ “Slento gue los. .
me culpan de algunos de sus problemas™ se
agrupan oon los de Agotamiento BEmocional.
Ihfamente pasa enal estudiode Burzesty cols.
(28], an el que los iems “Cren que bsngo wn
CoHmportamients mads insensible oon la gante
desde que hago ese trabajo” v “Me preocu-
pa que este trabajo me estd endureciendo
emocionalmeanta™ s agrupan en disHnens
factores. Sinembargs, en Gil-Monds v Palrd
(3], ademis de permanecer bodos sus fems
en el mismo factor, dos ftems de la dimension
de Agotamiento Emocional s2 unen a ellos:
“Trabajar con. .. todos los dizses una tensién
para mi™ ¥y “Trabajar en condacto directn oon
los. .. ma produce mucho estrés”.
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Tomando los criterios de Ingerpretacitn de
Muniz et al. (35) y de Prieto y Mufiz (36)
hemos obtenido un alfa de Cronbach en el
rangn de adecuada pero con déficlt para
la escala completa ¥ valores que catalogan
covmo bueno pam el Agotamients Emocio-
nal, adecuado para la Falta de Reallzackin

& Inadecuado para la Despersonalizacion.

Delandlists de valores Eigan, el Agotamisnbo
Emicional fue el que se presanth més solido
v congruends, la Falta de Realizaciin la gque

presentt 3 fbams con valores no aceptables y
la Despersonalizacitn la gue presentd mayor
dispersidn de sus Eems.

Asumimos gue la escala estd en el rengo de
greptable pam su whlizackin, tomado con
precauciin los valoses que sa obtengan para
despersonallzacin.
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Anexo 04

TABLA DE VALIDACION: ELABORACION DEL TEST DE HABILIDADES
PARA LA GESTION EN LA NEGOCIACION DE CONFLICTOS
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FamuL e oE Pacouoalk 55N ELECTROMCGE. 1609 - 7475
UINKSH Vol 11 - M52 - 2008

Ff. 183 - 30

ELABORACION DEL TEST DE HABILIDADES PARA LA
GESTION EN LA NEGOCIACION DE CONFLICTOS

Lutz Wicula P HécTor Herbnoez ., Miuosen Papeces T. v Joes Rioa O

Usivenainal Maciona MevoR DE Sen Masoos, Lk, PERD
|RECBDC BL 312008, aceriane BL 1R 272008)

RESUMEN

El presente informe reporta a la comunidad cientifica el prodocie de la elaboracion del test
de habilidades para la gestiém #n la megociacion de conflictos, cuye ebjetive es determinar
las habilidades para pestiomar &otosamente la pestion de conflictes. Se parte gue este &5
el resalrade de la compleja areraccion de cince habillidades: coMURICacion. ComTp roamise,
perspeciiva, control emocional, ¥ empada; en base 2 estos supuestos factores se consmayo =1
test. el gue foe poesio 3 consideracion de jmeces v andlisis estadisticos del compartamisnoo
de sus componentes dexiro del tode, habiende encomtrade gue el test mide lo goe s=
propone desde el punte de vista de los jueces v gue bos factores son partes gue relacionan
significativamente con el tode, 2 52 vez para conocer el error de medicion se nfilizd «] méoodo
del test recest 7 el métede de la consistencia imferna de Crombach, por ambes métedes «]
coeficiente hallade swpera al 0,80,

Die 1o hallade se concloye gue Los factores propuestos subvacen en la habilidad de gestion
en la negociacion del conflictes v el test mide demtre del margen de error permitido.

Palabras elavsr Habilidad, zestion, negocuacion, conflicto.

AESTRACT

The present repoct reports to the scientific commanaty the product of the elaboraton of
the test of abilifies for the management in the nezotiation of conflicts, whose objective
15 to decermine the abilities to manage the management of conflicts saccessfol; parr that
this is the resalt of the complex interaction of fove abiliies: commmamication, ¢ommmitment,
perspeciive, emotioral controd. and empathy; on the basis of these supposed faciors the test
was constructed, the one that was pot o consideration of judpes and safisric analyses of the
behanrior of ifs compenents within the whole, having found that the test measres what if sets
ant from the paint of viewr of the mdges and wha the facters are parts that they sipnificantly
relate to the whole, kis yoa see to kmow the emmor measnrement was wsed the method of
the test retest and the method of the miernal consistency of Cronbach, by bath methods the
found coeffcient surpasses to the 0.B0.

67



ELapoRasan DEL TEST DE FRBILIDADES PG LA SESTION EN LA HEGOCIRCKN DE CORFLICTOR

Of the found thing ome concludes thar the propesed factors proposed they underlie in the
ability of management in the negotiation of the conflices and the fest measwres within the
allowred allowable ermor.

EKaywords) Ability, management, megotiation, confiict.

INTRODLCCION

Sin lngar a muocha discusion, vivimos en una época en la qoe casi todo se megocia. La
negociacion se encoenira, sin discriminacion de los gropos sociales, como wna forma de
relacion permanente. Las naciones, los zobiemos, las empresas, los gremios v las personas,
otilizan gran parte de 50 energia en procesos de negociscion. La persoma se emfrenta
también a negociaciones cotdianas, fales comd coando va a adguirir ona vivienda, o tal
VEZ DI CATTO, O pomerse de acnerdo parn pasar un fin de semama.

La convivencia deniro de la sociedad enfrenta los deseos v necesidades de las personas; lo
Joe favorecs o TN prece perjodicar a oo, este hecho afects noestra “imagen poblica”™ vlo
qoe 85 Tas importante 4 la relacion entre las partes, que deben coidarse mediante ssrategias
comuricativas para resolver los conflictos v avanzar hacia acperdos sarisfocctorios v lo
mis duraderos posible.

Sin lngar a doda, las habilidades de negociacion implican el nso apropiado de técricas de
COMmDRicacion pues se elaboran esrasesias, thoticas v estilos de negociacion, asi mismo
coando se prepara la discusion, la commricacion no verbal como herramisntas para disminoir
la agresion v facilitar las relaciones. aternando en lo posible las consecuencias negatvas
coando el conflicio no ha sido resselio eficazmente.

Dresde este punio de vista, neesiro objetivo consiste en elaborar on test qoe permita medin
las habilidades parn la pestion en la negociacion de conflictos. Para lo cnal nos propomemos
despejar las interToEanies:

;En qué medida los componentes de combricecion, compromiso, control emocional,
perspectiva, v empatia son habilidades para la pestion en la nepociscion de conflictos?
ZEl test, a raves de los componentes para medir habilidades para la gestion en la negociacion
de conflictos, cumple so proposioo con el menor ermor de medicion permitido?

D lo planteado se desprende gue noesiro principal resultado sern identificar los
componentes de la communicacion gue tenen maveor incidencia em la gestion coando
s& negocia conflictos. Las pnidades participantes son profesionales vincolados a la
administracion del conocimiento, especificamente directores de cenfros educativos del
nivel primario v secondario; asimismo, el test que pretendemos elaborar permitira
detectar las habilidades de las personas que cumplen fonciones directivas en la gestion de
la negociacion de conflictos v comprobar la confiabilidad de los indicadores para medir
con el menor erTor posible las habilidades para sestiorar la negociscion de conflictos; v
proporionar a la comuonidad ciendfica normas que permitan obiener el perfil diagnostico de
las personas qEe aSUMAT CArgns como mediadores de conflicios o tambisn comp directivos
de organizaciones de diferentes Indoles.
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La importancia del presente estodio est asociada a las confrontaciones homanas inevimles
en el proceso de socializecion; 1o habilidad para enfremtarias v resolverlas saledablementes
e5 posible en lo medids goe se consiza interdependencin positiva de las metas (Faowvet,
1975, en Muonduoate, L. v Maranez, J. M, 1998). Para Denisch (1973, los conflicios
actian como el motor ransformader de la sociedad v el impolso ntimo de superacion.
Observamos qoe los conflictos, desde estos pontos de vista, son impulsores, por ello no
debemos evitirlos sino optirmizar las habilidades qoe condneen a la efcacia da las medidas
peTtinerntes de cardeier ransformader, pars local es necesario tener herramientas validas v
confiables que permitan identificar v predecir el exito de 1a gestion dorante la negociacion,
e esta manera se podrd evitar fracasos que acarTean CONSACTENCias negativas no s0lo para
las personas involocradas sing parn 5o eI,

Fl test tendrd como componentes: los tipos v estilos as1 como los elementos de la negociacion
(Malaret, 2001); oo componsnte 5273 el lengmaje v las ecnicas de comunicacion, que
tiens gue ver con los tipos de comoricacion (Rodrignez, 1993), tanto la comunicacion
werhal cormo lo no verbal, ambos aplicados en siteacion de conflicto donde la habilidad
de escochar activamente, el calenlo en la discosion, la cooperacion. la idensifcacion de
sefiales v barreras, som de viral importancia deniro del enfeqoe sockocnlmoral, de acmacion
de on individeo denro de ona colectividad (Tenney v Arendr, 1992).

La negociacion es on medio alternativo de resolocion de conflictos entre las personas v
entre Lus organizacionss & instmciones, sin la presencia de terceros, en la cual las partes en
conflicto exponen v defienden sus puntos de vista. Constitnye 1o process de commnicacion
eTire Las partes 4 raves del coal ellas mismas dan solocion al conflicto lerando 4 on momo
acperdo qoe privilegie 505 INfeTeses.

La negociacion. segun Fischer, B v Ury, W. (1981). también es una comonicacion de on lado
al oo v viceversa, goe se niliza para llegar a on sceendo coando las partes tenen alpnmnos
infeTesss COMPATGOns vV oIos conmovertdos. Para Golliver, P. (1979), la negociacion es
on proceso de intercarnbio de informacion que propicia el momo aprendizaje v el constanee
ajuste de expectativas v preferencios de las partes . Mienfras qoe Shea, G. (1983) califica ala
negociscion cTeativa como BR proceso en el que dos o mMAs personas se reinen v, 4 raves de
discosiones en las qoe interviens la imaginacion v la creatvidad, se enfrentan a on problema
v llegan a nna solecion immovadors, la goe mejor satisface a las necesidades & inferesss de
las partes, v consigne el compromise de todos en el complimnisnio del acmendao.

Sea cual sea la temitica implicita en ona negociscion, ésta es siempre Tm proceso de
inferaccion ¥ comunicacion enire personas que defienden nnos infeTeses determinados que
sg perciben como incomparibles, en bisqueda de armonizar criterios, donds se nenraliza
el senmmiento de perdedor.

El conflicto &5 el estado de indecision en gue vive la persona anfe sifpacionss goe le
peneran minimamente dos condoctas de aproximacion ante deos simaciones diferertes,
con la pecolisridad quoe s0lo una de ellas puede emitir. Otras veces el conflicts define
la simacion donde queremnos evitar dos conductas, pero necesariamente tendremos goe
OpIT PO THA.

Hay sifpaciones mis complicadas son donde lo misma sitnecion genera dos condorias
contradictorias.
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Evaporaraim DEL TEST BE HABLDADES PARs LA SEETION BN LA HESOCIASKOM DE CORFLICTOR

Los conflicios nos condocen a penosos esiados. penosos porgoe implicon reacciones
erocionales ambivalentes, donds, incloso coando nos levan al agrade, sobreviens el
sofrimiento cansado por la privacion o la inhibicion de otro de los compomBnies, COR
505 Cconsecnmentss estados emocionales; estos estados con tales peculisTidades podernos
idenfificarlos en los signienies dpos esmdiados experimerndalmente por Hovland + Miller,
en Kimble. G, {1%09):

Aproximocion-Apreximacion, ejemplo el mismo din programan dos espectacolos de noestro
agrado en el mismo horario, como es logico tendremos que optar por nno de ellos.
Evitacion-Evitacion, eneste conflicto hay dos opciones, las dos son “feas™ para nosolros, pero
EETMETEG JUe OpiaT Por Tna; pOT &jemnplo el CAS0S NeCSsirios CIAndo O 58 M Th PUTZante
@ e ponen ona eneTnn, o 52 goeda con hambre o come el pladlle qoe no le agtada.

Aproximaocion-Evitecion, hay sitpaciones donde, la complefidad del hecho nos pone en
sifpacion critica para elegir porqoe es lo misma sitoacion, hecho o estimmlo el qoe no
geneTa dos reacciones diferentes; por ejernplo 2 oo persona le agrada la playa por el sol,
el airactivo del paissje, pero le tdens terror 2l agoa fria. o tambien me agrads aprobar el
COrsD, pero me fastidia esmodiar, o en las organizaciones me sEradan mis derechos pero
no corpliv con mis debares.

i 5e aprenden los conflictos? 51. ;Podemos aprender a ser conflictivos? S1. podernos distin-
godr goe en los conflictos hay dos componentes . el primera &5 el subyacente a las condoctas
qoe son de cardcter natoral ¥ corresponden 4 las emociones, v el segundo componente
son los disparadores o los injciadores de la condocta condlictiva, que en el comon de los
casas son aprendidos, por ejemplo el cine o el eatro en on inicio son nenrales no FEHATAN
reaccion emocional, pero la experiencia con ellos, se habrin conectado a otros estimmlos
qoe 51 producian emociones placenteTas, por ejemplo. las golosings o la compaiia, o el
especiacolo en 51 mismo, qoe desencadenaron reacciones emocionales goe fieron adormando
de “color™ vde “memperamra” 4 tales scontecimientas. Modelo parecido pneds extenderse
a los alimerios, a las personas, a las acciones, a los roles v fonciones, o los fenbmenos a
los comporarmienios organizacionales v hacia el mismo recorse homaho,

En la medida goe aprendarmos goe el conflicto nos puede generar sanancins secundarias,
correnuss el respo de niilizarlo comus herrarmienen; por ejermpla. cuando decirmas de alpmien
“INo le hagamos renegar que le prede sobir la presion ¥ morirse™, jgoe estd ocorriendo’,
pues aquells persona, con suS reaccionss aBionOmMicas ante estados de colera, ha descobierto
que nos puede manipular con 505 somatizacionss, o tambisn coando las PETSONAS QU KOS
gratifican de diferentes formas wiilizan la sitnacion conflictiva para qoe se mvieran los
raoles, v seamos ahora nosooos guienes lo sradficamos.

En 51 el conflicto es para el hombre oma hemmamienta de conmol de la conduci, qoe se
ntilira individualments en las relacionss personales v qoe las personas Ia van orgoestands
basandose en las aproximaciones o en las evitaciones qoe mis O MEROS 58 SNCOSNTAR
distribuidas en el Fropo o enire los miemboos de ona organizacion, para hacerlo notorio
v formar alionzas en los cansales del conflicto compartide, parn hacer foeTzo o presion a
fin de obtener beneficios v e5t05 IO 50N MAS goe atennar bajo la espeTanza que estamos
en camino de la solocion definitiva.
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Los conflictivos saben bien que jamas s& resolveran al cien por ciento las cansales, saben
ademas qoe el hombre reqoiere senfirse bien, pero como este 85 on estado Tansitorio,
&5 facil encontrar nna noeva cansa de conflicto, alimentarla v volver a mantemst viva la
esperanza de resolverlo siempre con el apoyo de todos.

Este proceso organizacional descrito fonciona tambisn en lo ntimo, en lo personal, coando
&5 BNo mismo qoisn bosca on modvo para sentirse mal v hacer sentir mal, para boscar
lpezo la forma de solncionarloe v enconmar la manguilidad v el conspelo de ser on efecivo
nepocindor, sin reparar qoe fos &1 mismo guisn generd, con la complicidad de ona persona
de 50 eTUnrno, gue hasta podria ser moy goerido. Al parecer vivir en aITHOTn, en paz.,
en gpove solidanio, es on deseo posible de alcanzar; sin embargo, es el mismd ndividoo
guien rermncia 4 ello cads mormendo de so vida.

Desde esta perspeciiva, no podsmos esperar goe no existan conflicios, estos estan; por
ello seTa buena practica desarrollar el hibito de pensar cuanto de npestra coota hemos
puesto en el presente conflicto, v coando lo hayamos resnelto, coanto tGempo pASATETOS
hasta alimeniar o CONSOTNT DD NIEVD,

Corng no podemos evitar qoe ocnrran los conflicoss, hapamos algo interesante con ellos,
desarrollemos habilidades que mos sirvan para crecer, esto ocnrrira coando la solocion
de on conflicto resolie on prodecto, sobre el coal genersreTios Tna noeva necesidad,
hacia on noevo prodocto, buscando que coda cansn sea sustentnble v goe los producios
resulten sostenibles, esto es ona vids adulta ¥ no newrotca, donde echamos la colpa a los
demnas, al sisternn v a todo lo penérico, en estos casos la bisqueda de la solocion spele ser
fenormenologica, exisencial, qoe acila como TR consoelo pars confinmar soporiando la
vida goe nos tochd vivir ¥ negandonos la posibilidad de asumir el rol adelto en el mansjo
del conflicto.

La habihidad es on componente de la intelipencia (Cronbach, L., 1972; Guilford, 1935)
goe se refere a lo capacidad o la aprimd potencial para ejecoiar ona fareda, Dna desoeza
gqee ain o ha sido aprendida; implica las habilidades figoratives, simbolicas, semantica
v conducroal, que las personas son capaces de aprender en cuanto existe la base biologica
ue perTile procesar, deniro de on periodo madurative. 1o solncion correcta de problemas
de estos tipos, a parir de los coales ocurre la organizacion de noevos conoCiMientos
expresadoss on lo goe podemos larmar condnetss manifiestas v exitosas. goe en el pressnie
esmdio nos servirin para la nepociacion de conflictos.

Las habilidades consideradas en el presente estndio son: de comunicacion, de compromi-
s0, de confrol emocional, de perspectiva, de emparin. Estas habilidades implican fonda-
mentalmente el nso eficaz de herramientas de interaccion donde la comunicacion verbal
v no verbal es el canal que permite la decodificacion v encodificacion que demandan de
habilidades fignrativas, simbolicas semanticas v condocinales, Qoe se eXpIesin n cOmMO
se gscocha, como se responde gestnal v postoralments, como se responde verbalmerte,
sifpacion goe ocasiona la reaccion verbal o no verbal.

Dira habilidad tiene goe ver con la caparcidad de la persona para rvolpcrarse con el conflicto,

en el sentido de sentirse comodo participando en 5o solocion, se expresa en la idenfificacion
con el papel de negocindor lejos del compromiszo por normaiividad o por necesidad.
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La hahilidad de perspectiva, en el senfido de J. Piaget (196%): como la representacion
meninl, por la cual la persona es capaz de reconsaoir mentalmense oo percepio desde la
optica de on tercers o del ofro, s& expresa coando la peTsona es capaz de inferpretar on
srontecimients no linealmente sing o parts del damo observable llezar 4 la mfeTpretncion
tonl, como a partr de on plafio percibimos on solido.

L habilidad de control ernocional s& refiere 4l nso de recorsos personiles o potencinles para
evitar que I carga ernocional qoe llega 4l negocisdor en el lensnaje verkal v o verbal | en el
COTPIOMEss Mo ive irracional v en el compromiso de necesidad, as1como ln anficipacion
inferpretadva 4 partir de wn hecho o indicador, termine por blogoear emocionalmente,
irritando o asomiendo posimras preferenciales, o esmesandolo, disminoyvendo la eficiencia
v eficacia me-mocindora.

La empatia 5 oira de las habilidades que se presenta mediante la capacidad del negociador
para abandonar sus ponos de vista v asomir en cada instonte los puntos de vistn de la
personn @ las persomas en confliceo.

5i las persomas tenen las habilidades descritas v aplicadas a la mesociacion estard en
condiciones de:

Descubrir coindo los conflictos “estina ponto” o 5 va madoraron lo suficients cormo paTa
sOmeterss & Th proceso de mediacion, es decir se estard en condicionss de cordigorar los
sigmientes Tequisibos:

- Coando los conflictos son exmemadarmente complejos v prolonzados en el dempo.

- Coandolos esfoerzos por conrolar o adminismor e] conflicto bilateralrente, a5 decir,
por las propias partes contendientes, han llepado a oo “impasse™.

- Coando ninguno de los oponentes esta dispoesto a segnir molerandos los costos crecientes
de ona escalads del conflicto.

Comprendsr la necesidad de elaborar &l mapa del conflictn, poesto qoe negociar supone
aplicar un conjonto de Bcnicas que paren del sentdo comon v del coltive de habilidades
pars acercar 4 las partes v reflejar sus necesidades v preocopaciones. Los negocisdores v
los posibles medisdores necesitan un mapa de las vias conceproales, o “mapa del conflicto™
implicito en la discrepancia, en el que deben detallar al menos lo signiene:

- los motivos goe han dado pie 4l conflicto (las conens normalmente son varias),
- los problemas de relacion entre las pares,

- las discrepancias en la interpretacion de los hechos,

- los inferesss meoompatibles,

- las barreras esionciorales,

- las diferencias de valores,

- los obsticolos gue s oponen 2l amezlo los procedindentos destinados 4 eRCATIAT ©
resolver la dispota.

- los factores individuales o estroctorales goe podrian mejorar la relacion los pomios
de coincidencia v los valores compmes.
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Un boen “mapa del conflicto™ permitira despees elaborar una buena agenda de
negociaciones. El tema del conflicto, diagnostico v alternativas de afrontamiento, son
prioritarios en el trabajo profesional del psicoloso en todas sos areas de aplicaciom,
inclovendo la investigacion basica.

La habilidad para la gestion implica el uso de recursos verbales v no verbales para realizar
las acciones pertinentes en direccion a las metas; la eficiencia v eficacia dependeran de
la conjuncion de las herramientas seleccionadas v utilizadas en la elaboracion estrategica
del abordale v afrontarndenio.

Conocer los componentes que optimizan la pestion de la negociacion de conflictos permitira,
POT 5US CONSECHencias, mejorar el sentimiento de antovalia personal v reconocimiento
social, como efectivo solncionador de probleTnas.

En nuestro pais donde la diversidad cultural es una de las barrers para lograr metas comones
este tipo de estndio tene un efecto positivo hacia la bisgueda o conciliscion de metas.

El presente esmdio permitira redocir, adenas, las improvisacionss mediante la deteccion
de los pasos v caracierisicas foncionales gqoe debemos tener:

-  En el abordaje de la conciliscion que podra reducir tiempo v costos en las
confTonmciones.

-  En ambientes laborales, podra condocir en el menor tiempo a la solocion de
comilicios.

- En ambientes académicos, los malos entendidos v la emerpencia de conflictos por
desgaste o estres podran prevenirse o afrontarlos con solvencia.

- Enla familia, los terapentas familisres tendran una herramienta que les permita evaloar
como gestionar la negociacion de los cordlictos para el abordaje con el Menor costo por
qoiehre emocional.

De lo descrito se desprende gue los conflictos son siteaciones donde necesariamente habra

Un punto de vista o Secision 4 tomar en contra de otro, penerando estados antagornicos de

aproximacion-aproximacion, evitacion-evitacion y aproximaciones v evitaciones muiltiples,

donde la habilidad del negociador consisie en destacar lo valioso de los dos punios de
vista O 5Iinaciones, perd que, 4 la oz de las circonstancias, de los recorsos v del momenio
acmal, s0lo &5 posible asumir on pumnto de vista o SiMACIOn v qoe este proceso sea asimilado
con tolerancia, copaz de ConmoITesar reacciones emociondles. Este es el papel de la
comuonicacion en simbolo v signo, consegnir gue las personas arriben a on desenlace qoe
resulie conveniente v producinye bajo los circonstancias acinales; es decir, el negociador
debe poseer habilidades verbales v mo verbales para arribar con éxito a la solocion del
conflicto. De ser asi. tales recursos adguiridos v desarrollados por el mediador condeciran

a coalquier sirpacion crifica. 4 convergencias favorables donde las habilidades verbales v

no verbales para colocar informacion Genen un rol fondamental, de esta maners estamos

en condicionss de sustentar la signiente hipotesis:

Hl. Las ecnicas de commricacion verbales ¥ no verbales relacionan significativarmente

con los indicadores de habilidad para la gestion de la negociacion del conflicto.
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METODO

La presente investigacion es de tdpo aplicads, con méiodo correlacional comparativo,
disefio mansversal (Hernandez, B. v otros 2003).

La mmesira foe aleatoria representativa al 0.05 con wn nivel de cordflanza del 0,95 habiendo
elezido a 115 instimciones educativas de las coales solo 105 directores colaboraron con
el presente esmdio.

La primera fase consistio en los procedimientos de validacion; empezamos por la validez
de contenido de la tabla de consistencia mediante el criterio de expertos, lnego se elaboro
el test piloto el coal foe aplicado para la validacion semantca de los demes. Habiemdo
efecmado las cormecciones v ajustes pertinentes, s elabord la proeba definitiva, la misma
que foe aplicada a la muestra. Con los resnltados se averignd el error de medida mediante
los métodos de confiabilidad: consistencia inferna v el test retest.

Los itemes foeron analizados por el poder discriminativo piilizando el coeficiente biserial
La validez del cuestionario se determing medianfe el método de constocto orientado
al comnocimienio de la varabilidad v la esoociora de los componentes parn lo coal se
correlaciond cada subtest con la ponmacion total ¥ con cada uno de ellos. Finalmense, con

los resultados depurados, se elabord la notma interpretativa qoe facilita la elaboracion del
perfil diagnostico de la habilidad para la gestion en la negocizcion del conflicto.

RESLULTADDS
Validez de contenido

La tabla de especificaciones con las operacionalizaciones, indicadores v los temes foeron
consultados con expertos en negociacion de conflictos, psicologos consultores, consejeros
familisres, religiosos catolicos, abogados en la parte civil v algunos dirigentes sindicales.
guienes debian opinar sobre res punios especificos: Si las cinco dimensiones consideradas
son validas desde el punio de vista de 5o experiencia; si las operacionalizaciones son
pertinentes; v si los itemes hacen referencia a las dos primeras. Fueron diez expertos en
tofal v 505 respuestas se validaron con el analisis del Ji coadrado (vease resuliados en la
tabla I.® 1).

Analbisis de Hemes

Para verificar en que medida los emes discriminan los criterios de respuesta a partir de
los examinados, que en mas del 80% declaran poseer el amibuio respecio al 20% qoue se
declara contranio, ¥ habiendo calcolado los valores promedios de las respoesias escalares
v conirastado mediante la razon critica de diferencia medias, se ha enconirado los valores
que se mmesiran en la tabla N.? 2| sdemas hemos calcolado medianie el coeficiente biserial
la correlacion em-test iotal como doble criferio para discriminar v validar las snidades
de medicion del test en esmdio.
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Tabls N.® 2. Razon crifica de diferencia de medias por cada item v correlaciones biseriales fhem
test todal del oest de habilidades para la gestion en la negociacidn del conflicte.

i Media Varismras Maedia Varianzs Dt . T Eem- s
Alto Alto Eajo Esjo EE. £ beastt todtall

] 5 0.43 4,0% 0,62 1 0,22 449 0,40+ 2

T 49 1.23 19 1.42 1 0,36 2,82 0,31 7

11 4.9 0.75 3,95 1,47 0,95 0,33 292 0,30+ 11
14 5.5 0.44 4.0 0,78 1.19 0,24 409% 0,50+ 14
2 34 0.53 4,19 0,54 1,24 0,3 35 0,35+ 22
15 4 1. .64 21,81 1,2 1,24 0,37 3,3% 041 25
4 5 0.E1 3,43 1,58 1,62 0,34 48 0, 5a* 29
] 34 294 2,57 1,48 0,86 043 201 0,29+ 33
i 24 1.19 238 0o o 0,32 o 0. g
45 3.2 18 267 1,46 057 03 145 0,20+ 45
1 5 1.43 4,57 1,2 0,43 0.3 1,21 0.1& 1

4 2.7 0.%8 257 1,86 0.1 3,37 0,26 0.11 4

Q 2.8 1.5 267 1. 7% 0.1 045 0,21 0,004 Q

14 4 119 3,14 1,85 0,86 043 201 0, X0 14
15 4 1 3,57 1,58 0,48 0,3F 1,36 0,22+ 23
31 5.2 0.44 4,14 0,98 1,05 0,26 4,03 0, 3qee 31
s 4.7 1.17 ig 0,73 0,76 03 25 i 35
iB 4 1,64 2 B6 1,36 1.1 0,38 280 033+ 38
41 5 057 3,57 1. 48 1,43 0,31 437 03T 41
45 3 2 2,14 0,98 0,86 038 2.2B 0.18 44
3 5 0.71 3.76 1,32 1.29 0,31 4,13 0, 3Tes 3

=] 9 ) 0.6 3,86 0,88 1,29 02T 48B4 038+ -]

10 5 1.19 3 1,52 2,05 0.3 357 0,534 1o
15 34 0.33 4,24 0,56 1,14 0,21 534 D38 15
1% 5.7 0.3 19 2,37 1,81 0.3 3507 051 19
7 5.2 1.3 3,62 1.57 1,57 03T 425 D42+ 27
| 34 252 2186 1,27 0,52 042 1,23 0.1& 34
42 5.3 0.%8 3,62 2,24 1,71 03 438 03T 42
47 53 0.39 3,38 1,38 1.0 0,20 655 0,544 47
50 5 0.43 3,76 0,56 1.29 023 566 051+ 50
B 4.7 1.37 2,95 1,19 1,71 0,35% 492 0,534 ]

15 5.1 0.64 19 1E 2,19 034 64 0,534 13
17 4.3 1.5 2,71 1,54 1,62 0,38 423 O, 48 17
Il 3.7 1.5 19 0,85 0,76 04 191 0,25+ 21
b ) 4.6 1.2 3,24 1,13 1,33 3,33 4 0,38 26
o 3 129 3,19 1,59 40,2 042 D48 -0,0% 0o
35 49 1.32 3,81 0,63 1.1 0,31 3,50 030 34
40 5.3 0.78 3.0% 1.57 2,24 0,33 6,7 0,51 40
44 4.9 0.54 3,57 1,2 1,33 0,20 486l 0, 55 44
48 5.1 0.37 3,33 1,17 1,76 0,27 6849 0,50 48
5 4.9 0.64 3,76 1,32 1,14 0,31 3,72 O 42%e 5

12 54 0.43 19 1,13 1,48 027 542 0, 40ee 12
18 9 ) 0.64 3,71 0,97 1,38 028 497 0409 18
m 5 0.21 3,43 1.58 1,52 0,34 452 O 4Tee 0
M 3.3 0.59 4,43 0,91 0,86 427 3,21 0,23+ 24
pe 5.2 0.64 11 1,51 2,14 0,32 b6 040 28
2 3.1 1.71 2. 0,87 0,81 0.3F 231 i 32
a7 4.5 1.3% 2,81 1,2 1,87 03,3F 474 D484+ 37
43 4.1 203 3 1.43 1,14 041 282 i 43
49 29 237 2,76 1.0 0,14 0.4% 0,32 0. 49




EvamoRaiaim DEL TEST DOE HABLDADES PARA LA SETTION EW LA HECOCIACKN DE CONFLICTOR

Tabla M.® 3. Coorelaciones infersubiest v test total del test de habilidades para la gestion en la
negocacion del conflicto.

Ezhilidsdes Compnicacion  Compromise  Perspectirs .- Empst®; ::_;1

Communicacion 1

Campromize .56+ 1

Fersyectiva 030+ 0414 1

Cemirol Empcional .62+ 0,624 041 1

Empaiia 0544 0,574 043¢ 053¢ 1

Test Tzl O B34* 0, B0 0G4 0. 0,30 1
[¥) P <0,001

[+ F= 0,000

Confiabilidad

La verificacion del nivel de error de medicion foe mediante el analisis de consistencia
inferna item., test total, adernas del coeficiente de Cronbach v el coeficiente del test retest,
encontrando: Por la consistencia interna e item test total, los coeficientes hallados som
significativos dejando entrever que los items apropados en cinco factores miden dentro
de los ermores permiridos, ml comn poede verse en la tabla 1" 4,
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Tabla M.* 4. Cosficiente de confiabilidad por consistencia inferna con la formela de Cronbach.

T m h'l-l.— o - owrm - Tt ¢ Milpls Lm._

VI MA.EZ 17652 0,5% o5% 0.E3

7 .18 17159 0,2E o7s oE3
Vil 2MR.75 185,28 0,23 o359 oLE4
VL& MA.25 181.37 0,35 [+ ek 0.E3
Lo ] 23 5T 173,53 0,5E o7s oE3
V25 2\.22 193,28 0,ZE [+ R o3
Ve MA.ED 170,43 0,50 [+ ¥k 0.E3
L k] 2. 55 401,71 .11 oET oE4
vie 204,100 i Wi 0,25 74 o3
V43 MBAZ 17847 0,43 (=123 023
vl 2. o7 152,70 0,35 o7s oE3
Wa MHA.50 18123 0.2 0,71 0.E3
e 2. a7 181.74 0.x% 058 0.E3
VL4 2447 196,17 0.0 o33 oLE4
w23 24,15 17552 0,3k oEe o3
Vil . 55 410,24 2E o5 0ES
vas 2. 34 183,29 0,ZE o,74 oE3
vig 2418 170,40 0,52 o7 oE3
Vil 3. 54 18713 0.z4 a7 0.E3
Vis 2425 17771 0,35 0,74 0E3
UE] 23,49 181.28 0.1 [+ R oE
Ve 24 57 183,24 0% os3 0.E3
ViD .32 181,78 0,ZE e oE3
VLS 24,25 183,11 0.ze 03B o3
L] 2.8 188 40 0,14 [T oE4
a7 2150w 195,00 0,0z e oE4
Vid 24,70 18E.G3 0.1& 13 oE4
V4 A0 17865 0,23 [+ ek 0.E3
V47 2408 195,55 0,01 53 oLE4
V50 24.23 186,25 0,1E 0,68 oLE4
Ve .41 191 47 0,D& [l oE4
Vi3 2350 180,58 0,50 0,50 oE3
Vi7 .91 181,54 0.1a osd oE4
VIl M50 183,32 0,53 osd 0.E3
V25 23,54 1BE. 46 0.1s o7 oLE4
vig 23.50 1TL5% 0,72 o7e o3
Vg 2 45 17551 0,5% o351 oE3
V40 .11 6%, 39 0,65 o7 oE3
Vi 2.l 17478 0,54 13 0.E3
V4a 4. T 18736 0,17 [T 0E4
L] 23,59 178,42 0,25 OBE o3
ViZ 2350 185,12 0I5 oET o3
ViE d 44 187,38 0,1E 0,73 oE4
V20 2 5% 18E. 58 0,1% 0,50 oE4
V24 MR.A3 178 50 0.5 1% oE3
L] M. E5 17858 0,ZE o&8 oE3
L 2445 176,00 0.1 0,20 oE
Vit 2.8 iTE.44 0.24 0,70 0.E3
V43 MA.25 17E.51 0,2k a7 0.E3
V48 24.73 198,70 0,07 o5% oLE4

Coeficiente de confiabilided por consistencia interna vilizando la formnla de Cronbach
para un total de 50 itemes.
Confiabilided total = 08368 Confabilidad cormegida = 00,8543



EvLapoRaraim DEL TEST DE SHEILDADES PAGA LA SETTION BN LA MEGOCIACKON DE CONFLICTOR

Por el metodo del test retest, con on intervalo de dos meses entre la primera v segonda
aplicacion con on Fropos e sesenta directores de Instimeiones Edocativas hemos obtenido
los sizmientes coeficienies:

Tahla N.® 5. Coefciente de confiabilidad por e] meétode del test retest, con intervalo de des meses
&R N Frupe de sesenfa directeres ciem directorss de instifecienes educativas en el periodo kective
2000,

Hahbilidades rll
Conmnicacion 0,86%
Compromiso 0 51 %+
Percpectiva 0 E4me
Conmoel Emocional 0, Byes
Empatia 0, EGee
Test tofal 0.0]
(**) P< 0,0001

DISCUSION

Partimos en el presente estndio que las habilidsdes para la pestion en negociacion del
conflicto s expresan por la interaccion de on conjonto de factores que s sintetizan en la
adecpada sestion del conflicto, es decir, el éxito para conseznir que se logre la claridad, se
consiga la mayvor ransparencia v, deniro de los inteTesss conrapuestos, emerja la solocion
donde las parfes, pese 4 reconocer gqoe no han consegmido el 100% de so5 expeciafivas,
sin embargo, han logrado la satisfaccion de haber enconmrado solociones conciliatorias a
partir de las coales podran continnar su desarrollo personal, gropal © organizacional.

Las habilidades inherentes a este proceso son, en primer lsgar, la compnicacion, el
COMpromiso, la perspectiva, el conirol emocional v la empatia; esios CINCO COMPOnEntss
tienen la sigmiente base parn gesdonar adecpadarnente el conflicre. El mediador debe tener
la capacicad pars encodificar sus ideas v decodificar la informacion de sus oponentes desde
el punto de vista de estos. haciendo 050 de la empatia para o conmminar los mensajes de
los oponenies CoOR 555 Propias inieTpretaciones que pueden llevarlo a sesgar la informacion;
estn tarea implica dempo v mochas veces el medindor se involecra en asunios qoe no le
incurnben directamernte a &l nd al negociador v sin embargo asume esta responsabilidad por
el alto compromiso con estn labor, es decir goe 515 afectos sean positivos, qoe 58 SIEntn
importante anie tal labor, v gue al mismo tempo esi convencido qoe perderia mucho 51
abandonars o dejara o medias Tna TansacCiom.

Este compromiso 4 50 vez requiere quoe &l negociador no s0lo cumpla con 5o mision, sino
que tenga la vision clara de lo que va a oCcoITir sise resnelve el conflicto en la forma A,
en la forma B o en coalguier ora forma especifica, puesto que la perspeciiva tiene qoe ver
con la representacion mental que efeciia el nepociador anficipandose a los acontecimienios;
tales posibilidedes le plantean reszos que poeden Dritarlo emocionalmenie, exigiends al
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negociador el conrol emocional que no se consigoe s0lo deseandolo, sino al parecer existe
como o factor inherente a la personalidad

El prezente esmdio, al encontrar qoe estos factores se correlacionan foerternente com la
PUrinacion total, oS mmesirs que son pares constimivas del todo medido, en la negociacion
del conflicto, por tanto podemos afirmar que el modelo asomido es valido v el instromento
desarrollado Lo mide dentro del marpen de error permitids.

CONCLUSIONES

1

It
b

El test de habilidades para la gestion en la negociacion de conflictos resnlta valido
por los métodos de conterido v COnSTOCto.

El test de habilidades para la pestion en la negociacion de conflictos ha demosirado
confiabilidad en la medicion por los métodos de la consistencia interna por la formmla
de Cronbach v por el método del test retest.
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Anexo 05
BASE DE DATOS DEL “TEST SINDROME DE BURNOUT”
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Anexo 06

BASE DE DATOS DEL “TEST DE HABILIDADES PARA LA GESTION EN LA NEGOCIACION DE CONFLICTOS”
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199
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