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Resumen
La presente investigación tiene como propósito analizar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia. Para ello se sustentó teóricamente en aportes de autores como  Chiavenato (2010), Robbins (2012), Ivancevich (2009) entre otros.  Metodológicamente fue de tipo descriptivo, con diseño de campo, no experimental, transeccional. La población estuvo conformada por  103 individuos, discriminados de la siguiente manera: 11 directivos,  92 docentes, pertenecientes a las instituciones seleccionadas. Se utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos mediante un cuestionario con escala tipo Likert, estructurado por cinco alternativas y 39 ítems. La validez se obtuvo a través del juicio de cinco expertos, la confiabilidad se calculó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de 0.928. Los resultados obtenidos permitirán dar respuesta a los objetivos de la investigación por medio de la elaboración de conclusiones en las cuales se determinó que la ausencia de un liderazgo efectivo en esas instituciones influye en el manejo de conflictos, pues ocasiona la nula  presencia de los directivos en la solución de situaciones conflictivas. Se recomienda ejercer un liderazgo dirigido a dar respuesta a las exigencias del talento humano de la institución; utilizar las técnicas de mediación y negociación como vía de solución de los conflictos.
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Introducción
El  liderazgo efectivo se comprende como las acciones llevadas a cabo con la intención de desarrollar un ambiente de trabajo productivo, satisfactorio para los docentes, unas condiciones de aprendizaje y  unos resultados en los estudiantes, acordes con los deseado, siendo eficaz en la medida en la cual los objetivos generales se alcanzan.

Por ello, se considera relevante pues a la hora de plantear la eficacia de la educación se suele señalar al liderazgo como uno de los factores clave, existiendo acuerdos en que la actuación de los líderes afecta al ambiente, la cultura de la organización escolar, modelando el sentido en el cual los miembros del centro dan a su trabajo, así como la predisposición hacia el cambio, la mejora, mediante la eliminación o minimización de los conflictos en  ella.

En ese sentido, las nuevas demandas a la escuela exigen el liderazgo a todos los niveles, no limitado a quienes ocupan una posición formal. Los líderes formales han de favorecer el liderazgo múltiple del profesorado, creando condiciones y oportunidades para el desarrollo tanto profesional  como organizacional. Desde una concepción más orgánica, horizontal, el profesorado ha de ser líder en su propio contexto.

Dentro de ese contexto, se plantea la capacidad que debe poseer el directivo para orientar, dar sentido a los procesos pedagógicos, organizacionales y comunitarios desarrollados dentro de la institución, estableciendo para ello, modalidades de trabajo colectivo, generando en los actores educativos la necesidad de iniciar procesos de mejora o transformación, donde la aparición de conflictos se vea reemplazada por el diálogo, la negociación.

Por esa razón, se realiza esta investigación, cuyo propósito es Analizar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia, sistematizando su desarrollo en un informe conformado  hasta el momento por tres capítulos:

Capítulo I, titulado El Problema, conformado por el planteamiento y formulación del problema, los objetivos, la justificación, así como la delimitación de la investigación. El Capítulo II,  denominado Marco Teórico, contiene la fundamentación teórica estructurada por los antecedentes, las bases teóricas, términos básicos utilizados, sistema de las variables.

El Capítulo III, o Marco Metodológico, expone la metodología utilizada durante el desarrollo del estudio, constituida por el enfoque epistemológico,  tipo, diseño de la investigación, población, muestra, técnica e instrumento de recolección de los datos, validez, confiabilidad, análisis de los datos, procedimiento de la investigación. 
Capítulo IV, titulado Análisis y discusión de los resultados donde se expone el análisis de los datos con su correspondiente discusión contrastándolos con el corpus teórico que fundamenta la investigación.  Además, se presenta la bibliografía y los anexos utilizados.

CAPÍTULO I

El problema
Planteamiento del problema

A nivel mundial, la educación ha sido objeto de análisis y propuestas dirigidas a mejorar el estilo de liderazgo de los directivos tomando en cuenta para ello, la manera como desarrollan las capacidades, conocimientos, habilidades para administrar, conducir la actividad educativa hacia los objetivos propuestos. Al respecto, Badillo (2008: 123) señala que en naciones como España e Inglaterra se considera el proceso educativo como un elemento fundamental de la sociedad, por lo cual se mantienen en permanente supervisión, no sólo de las labores docentes sino el cumplimiento de las funciones por parte de los directores institucionales.

De lo anterior se deduce que en las instituciones educativas es fundamental el ejercicio de una acción directiva mediante el ejercicio de un liderazgo efectivo, el cual posibilite la ejecución de manera óptima  de los roles de dirección, organización, planificación, supervisión y control de acuerdo a las transformaciones llevadas a cabo en la educación a todos los niveles.

Visto de esta forma, la acción educativa a nivel internacional depende en gran medida del liderazgo del director, por cuanto él es el responsable de dar respuesta a todas las situaciones presentes en la institución, el cual se adapte a los cambios producidos continuamente en el ámbito educativo. Por esa razón, la gestión escolar debe estructurarse en torno a una acción directiva que conozca y utilice un conjunto de técnicas necesarias para alcanzar los objetivos educacionales, las cuales han de ponerse en práctica por todos aquellos a quienes les corresponde dirigir una institución
.

En ese sentido, se promueve el ejercicio de un liderazgo efectivo definido como un conjunto de procesos que orienten a los docentes y a los equipos en una determinada dirección hacia el logro de la excelencia, el aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no coercitivos. Este se vincula con la capacidad de generar procesos de sensibilización, convocatoria a trabajar en colaboración con otros, en el logro de los fines, valores generalmente sepultados en las rutinas cotidianas.  

Desde esa perspectiva, los actuales enfoques de liderazgo no se refieren al de una posición de autoridad en una estructura social. Entendido como actividad o como práctica se relaciona más directamente con la problemática primordial de cómo abordar las prácticas asentadas como rutinarias en tiempos en que se exigen altos volúmenes de innovación y aprendizaje profundo. 

Este modelo de dirección se observa en Venezuela en los planteles pertenecientes a Fe y Alegría en donde, según Pérez (2008:62) los directivos no entienden el poder como dominación sino como servicio, señalando que estos poseen, entre otras las siguientes características: a) líder social que no sólo tiene poder sino autoridad, motivado y motivador capaz de movilizar así como entusiasmar la gente para comprometerla a participar; b) hombre o mujer de equipo porque conoce bien sus limitaciones y fortalezas, por tanto, forma grupos directivos con perfiles diferentes a él, confiando en sus miembros, con lo cual genera confianza  en su personal.

Visto de esa forma, el liderazgo del directivo debe promover el trabajo generativo, es decir, promueve el aprendizaje requerido para abordar los conflictos entre los valores de las personas o para abreviar la brecha entre los valores postulados y las nuevas realidades que se enfrentan, requiriendo transformación de esos valores o de las creencias/conductas las cuales a su vez potenciarían la movilización de las personas para el conocimiento de nuevas formas de actuar.

.
Al respecto, Navas (2008:5) señala que la dirección y la autoridad tienen una relación muy íntima, pues en la acción directiva no se impone la misma, ella emerge del trabajo en grupo, no está dada por el saber aislado de un miembro de este, sino por su capacidad para hacer descubrir las responsabilidades del equipo, ayudándolos a asimilarlas satisfactoriamente. Por ello, los enfoques gerenciales actuales apuntan hacia una autoridad compartida, no ejercida dictatorialmente; lo cual no significa delegarla, sino hacer sentir a todo el grupo capaz de conllevar las decisiones participando en la solución de las situaciones problemáticas.

En este sentido, Castellano (2008:87) señala que es fundamental la asunción de nuevos estilos de liderazgo dentro de los planteles educativos dirigidos a promover el aumento de la eficiencia, la equidad, el cambio institucional, la competitividad, capitalización de recursos humanos, así como el compromiso social. Sin embargo, este “deber ser” de la gerencia educativa no siempre se observa en los planteles venezolanos, tal como lo expresa Espinoza (2007:65) en su estudio sobre la supervisión de los directivos, realizada en el Municipio Baralt, cuando señala que los directivos de las organizaciones educativas, tanto públicas como privadas no cumplen con sus funciones gerenciales, debido, quizás, al desconocimiento de herramientas, las cuales les permitan desempeñarse eficaz y eficientemente.

En tal sentido, en el Estado Zulia, específicamente en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, se observa en visitas informales a los planteles, así como en conversaciones con los docentes, que la mayoría de los directivos, en el cumplimiento de sus funciones, pareciera no manejar de manera efectiva las labores inherentes a su desempeño laboral, generado quizás por un estilo de liderazgo inadecuado, el cual es definido por Stoner & Freeman (2008:514) como “el proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo relacionadas con las actividades” 
Cabe señalar que, en opinión de los docentes, los directivos parecieran no poseer interés hacia sus instituciones, falta de cooperación del personal, con una dirección tradicional no acorde a los nuevos estilos de liderazgo, deterioro de  relaciones interpersonales, lo cual quizás esté generando la aparición de conflictos.
Esta situación refleja un director quien ejerce un liderazgo autocrático, en donde su opinión es la única valedera, sin tomar en cuenta la del personal, toma de decisiones unipersonales, así como la ausencia de estrategias para solucionar problemas, todo lo cual, posiblemente, ha ocasionado un desmejoramiento del desempeño docente, en consecuencia, disminución de la calidad educativa.
De igual forma, pareciera que el liderazgo ejercido por estos directivos es controlador y coercitivo, es decir, los directivos, son jefes, por cuanto centralizan el poder y la toma de decisiones, mostrando pocas habilidades para ser creativos, proactivos, flexibles, así como tomar decisiones acertadas. Además, muestran pocas características para ser líderes efectivos. Esto pudiera ser la causa de situaciones ineficientes  en cuanto a la eficacia de las funciones realizadas por los docentes.
Lo anterior evidencia quizás, deficiencias en el liderazgo de los directivos de las instituciones seleccionadas quienes demuestran debilidades al momento de delegar responsabilidades al personal, siendo notoria la falta de entusiasmo por el trabajo, concentrándose tal vez, sólo en los procesos administrativos obviando la planificación y ejecución de actividades en donde se involucre al personal en la toma de decisiones relacionadas con ellas.
Es pertinente preguntarse si de ejercer los directivos un liderazgo efectivo  acorde con los planteamientos del Currículo Bolivariano, en donde se exige un directivo con funciones no sólo administrativas sino académicas y sociales se minimizará la aparición de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, estado Zulia. 
Formulación del problema
¿Cómo influye el liderazgo efectivo del directivo  en el manejo de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia?
Objetivos de la Investigación

Objetivo general

Analizar la influencia del liderazgo efectivo del directivo en el manejo de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia

Objetivos específicos

Identificar  el estilo de liderazgo que ejercen  los directivos de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio  Baralt, estado Zulia
Describir los elementos del liderazgo ejercido  por los directivos de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia
Describir los niveles de los conflictos existentes en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia.

Caracterizar las técnicas para el manejo de conflictos existentes en escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia.

Determinar la influencia del liderazgo efectivo del directivo en el manejo de conflictos en las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia

Justificación de la investigación

Las organizaciones escolares son la base fundamental del sistema educativo venezolano, por lo cual requieren del directivo educacional el conocimiento de habilidades y destrezas que les permitan ejercer su labor de manera eficaz para el logro de los objetivos propuestos por ella. Por esta razón, los directivos escolares deben conocer todo lo concerniente a la forma como ejercen su liderazgo, el cual les permite enfrentar los constantes cambios producidos en el ámbito educativo.

Por ello, al considerar el valore que representa para el país la participación del recurso humano en la solución de los problemas de orden político, cultural, económico, social e incluso moral, tanto colectiva como individualmente y, conociendo la necesidad de las escuelas de contar con un director capaz de desarrollar una conducta activa, consciente, solidaria en los procesos de transformación social, se cree pertinente analizar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos.
En este sentido, resulta conveniente realizar un análisis de las condiciones que determinan el estilo de liderazgo de los directivos de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, estado Zulia, como elemento significativo del ejercicio de una acción profunda y diversificada, con respecto a la orientación requerida para un adecuado manejo de conflictos en las mismas
Desde esta perspectiva, la investigación se justifica a nivel teórico, pues presenta fundamentos importantes sobre ambas variables de estudio; liderazgo efectivo y manejo de conflictos, los cuales servirán de guía al personal directivo de las organizaciones escolares para ejercer un liderazgo eficiente, eficaz acorde con los nuevos paradigmas educacionales, así como le aportan lineamientos para construir una relación de diálogo con los docentes, cuyo resultado sea  la resolución de problemas comunes o en el abordaje de nuevos retos.

A  nivel práctico, el estudio se justifica porque los resultados obtenidos posibilitarán aportar informaciones valiosas a los directores acerca de su liderazgo, permitiéndoles optimizar su desempeño en el cual se evidencie un ambiente laboral adecuado incidiendo en la minimización de los conflictos en sus instituciones escolares
Asimismo, es relevante desde el punto de vista metodológico, pues se apoya en un instrumento válido y confiable que servirá para recopilar la información necesaria para identificar el liderazgo ejercido por los directivos escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, estado Zulia, el cual permitirá emitir conclusiones acerca de su influencia en el manejo de conflictos; además de ser utilizados por otros investigadores quienes estudien dichas variables, sirviendo de base para recoger la información requerida sobre el tema, así como también de antecedentes para futuros estudios.

Desde el punto de vista social, el estudio se justifica, ya que del desempeño de los directivos depende el proceso educativo desarrollado en las instituciones educativas, incidiendo directamente en el entorno donde se ubica la escuela, pues el desmejoramiento de dicho proceso generará repitencia, deserción en los alumnos, quienes pasarán a formar parte de la economía informal o, en algunos casos, incluso de la delincuencia, creando así una reacción adversa en la comunidad hacia el plantel. 

Delimitación de la investigación

La presente investigación se ubicó en el área de la Administración de la Educación Básica, dentro de la línea de investigación Gestión del talento humano en organizaciones complejas, tomando en cuenta aspectos teóricos referidos a los liderazgo efectivo y manejo de conflictos, basándose en autores como Chiavenato (2010), Robbins (2012), Robbins y de Cenzo (2008), Rincón & Núñez (2008), entre otros, considerando al personal directivo y docente de las escuelas primarias nacionales urbanas ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia, desarrollándose durante el lapso comprendido entre los meses de junio 2014 y junio 2015.
CAPÍTULO II

Marco teórico
Este capítulo contiene la fundamentación de la presente investigación, conformada por los antecedentes o estudios previos relacionados con las variables estrategias gerenciales y calidad educativa, bases teóricas referidas a la temática planteada, términos básicos utilizados, sistema de variables con su operacionalización.

Antecedentes de la investigación

Ante la dinámica social actual, el gerente educativo debe prepararse para asumir el protagonismo como líder efectivo, tomando en primera instancia las cualidades inherentes a su función, que conlleven a la creación de un ambiente donde, tanto el docente como el padre/representante se motive a participar en todas las actividades programadas por la institución, en el marco de un humanismo social, a través del esfuerzo, la motivación, y el compromiso exigido por la educación para establecer un alto nivel en la educación de calidad.
En ese sentido, han sido diversas las investigaciones realizadas sobre el liderazgo y el manejo de conflictos, variables del presente estudio, las cuales fueron objeto de una minuciosa revisión bibliográfica y documental, entre las cuales se señalan: La investigación realizada por Medina (2010) denominada “Competencias del asesor técnico de Educación Física desde la perspectiva del liderazgo efectivo” cuyo propósito fue determinar las competencias que posee el asesor técnico de educación física desde la perspectiva de liderazgo efectivo en las instituciones educativas del Municipio Escolar Maracaibo 04. 
El mismo, se apoyó en teóricos como Mertens (1996), Rodríguez A (2006), Rodríguez R (2007), Quinn (2003), Smith (2002), Habermas (2004), entre otros. El tipo de investigación fue descriptiva de campo bajo el paradigma positivista, caracterizada como investigación no experimental, con un diseño  transeccional, sin embargo, el investigador decidió realizar una entrevista no estructurada a tres especialistas como informantes claves, bajo el enfoque cualitativo, por considerar que el mismo puede ser utilizado para enriquecer esta investigación, la población fue seleccionada en su totalidad constituyéndose en población censal conformada por 66 docentes y 03 informantes claves. 

Para recolectar la información, se aplicó un instrumento tipo cuestionario confiabilizado a través de una prueba piloto por el método Alfa Cronbach aplicada a 12 sujetos con características similares, pertenecientes a los municipios escolares Maracaibo 3, 6 y zona educativa, siendo su índice confiabilístico de 0,71, sometido a la validez de tres expertos, quienes consideraron su pertinencia. 

El tratamiento estadístico descriptivo se centró en la aplicación de frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia central, permitiendo llegar a la conclusión que los asesores de educación física aplican de forma moderada las competencias gerenciales y laborales, indispensables para dirigir eficazmente una organización con criterios y valores sólidos. 

Finalmente se produjeron conclusiones, entre las cuales se señalan la consecución del propósito de la investigación, para luego hacer las recomendaciones pertinentes. El estudio anterior se consideró un aporte a la presente investigación por cuanto señala elementos teóricos referidos al liderazgo efectivo que debe ejercer todo gerente para llevar a cabo su función directiva, los cuales podrán tomarse como fundamento para las dimensiones e indicadores de su marco teórico.
Así mismo, se seleccionó el estudio de Oviedo (2010) titulado “Competencias intratégicas y liderazgo efectivo del supervisor en Educación Básica Primaria” el cual tuvo como propósito establecer la relación entre las variables planteadas en el Municipio Escolar Maracaibo Nº 4. 
La misma estuvo enmarcada en la línea de investigación de Supervisión Educativa dentro de la temática Competencias del Director y liderazgo, sustentándose en los autores Benavides (2002), Cardona (2002), Lussier-Achua (2006), Chiavenato (2002), Rodríguez (2002), Cook (2001), Gómez-Pin (1996).
Para ello, el estudio se consideró de tipo descriptivo, de campo, correlacional, con un diseño no experimental, transeccional; tomando como población a los directores y docentes con un total de 71 sujetos. La técnica utilizada fue la encuesta, con un instrumento tipo cuestionario de 60 ítems, el cual fue validado por cinco expertos, determinándose la confiabilidad mediante la fórmula Alfa Cronbach, cuyos resultados fueron 0.9813 para las competencias intratégicas, 0.9836 para el liderazgo efectivo.
La relación entre las variables se determinó por el coeficiente de Correlación de Spearman cuyo valor detectó una relación positiva significativa al nivel de 0.7. Se concluyó que las  competencias intratégicas y el liderazgo efectivo de los supervisores educativos de Educación Básica Primaria están bien establecidas en ellos, siendo puestas en práctica en su labor supervisora.

El estudio reseñado se consideró un aporte para la presente investigación al señalar la importancia de un liderazgo efectivo para el ejercicio de una adecuada gerencia a cualquier nivel pues este es fundamental para conducir al personal hacia el logro de los objetivos institucionales, ofreciendo aspectos teóricos relacionados con esa variable útiles como soporte de las dimensiones e indicadores.

Además, se seleccionó el estudio de Pineda (2011) titulado “Liderazgo efectivo y toma de decisiones en gerentes de Educación Inicial” cuyo propósito fue determinar la relación entre las variables planteadas en el Municipio Escolar Maracaibo Nº 3 del estado Zulia, apoyado en las teorías de Mosley, Magginson, Pietro (2005), Robbins – De Cenzo (2008), Munch y García (2008), Hellriegel – Slocum (2009) entre otros.
El estudio se enmarcó dentro de las investigaciones descriptivas, correlacional, con diseño no experimental, de campo, transversal. La población encuestada fue de 45 sujetos entre directores y docentes, pertenecientes al citado municipio escolar. La recolección de datos se obtuvo a través de un cuestionario conformado por 45 ítems, con escala tipo Likert modificada, con cuatro alternativas de respuestas, el cual se sometió a juicio de 5 expertos.
Los resultados se procesaron a través de la aplicación del programa estadístico SPSS v-10.0, dando como resultado de correlación Rho Spearman de 0.819 lo cual indica una relación alta, estadísticamente significativa entre las variables objeto de investigación, significando con ello que si incrementan los valores del liderazgo efectivo, lo hacen los de la toma de decisiones y viceversa.

La investigación anterior se consideró pertinente con el presente estudio por cuanto señala la importancia de un liderazgo efectivo en la gerencia de las organizaciones educativas para su buen funcionamiento, pues él tiene incidencia en todos los aspectos del proceso, también sus conclusiones aportan elementos que apoyan el planteamiento del mismo.
En relación a la variable Integración manejo de conflictos se han desarrollado diversas investigaciones de las cuales se seleccionaron los siguientes: el estudio de Ávila (2010) denominado “Gestión gerencial y manejo de conflictos en organizaciones educativas” la cual tuvo como objetivo general determinar la relación entre las variables en las organizaciones educativas de la parroquia Libertad del municipio Lagunillas, del estado Zulia. 

El tipo de investigación fue descriptiva, explicativa, con un diseño no experimental, transversal; la población la conformaron 8 directores y 66 docentes. Se utilizó la encuesta a través de un cuestionario para recolectar la información, el mismo constaba de dos partes, una por cada variable en cuestión; estructurado por 42 ítems, de escala tipo Likert con cuatro alternativas de respuesta.

 El instrumento fue sometido a la evaluación de expertos. Para medir la confiabilidad del mismo se aplicó la fórmula Alfa de Cronbach, resultando un valor de 0.9232 lo cual es altamente significativo y demuestra la confiabilidad del instrumento. Los resultados obtenidos demostraron que entre las variables existe una relación baja, mostrando que las cualidades del desempeño gerencial y sus competencias organizativas tienen cierta influencia en el manejo de conflictos dentro de las instituciones educativas del municipio Lagunillas del estado Zulia.

 Se obtuvo un valor de 0,341 para el coeficiente de correlación de variables. Se seleccionó el estudio anterior por cuanto aporta a la presente investigación elementos teóricos relacionados con el manejo de conflictos los cuales pueden ser tomados por la investigadora para fundamentar las dimensiones e indicadores de la variable, así como contrastar los resultados obtenidos.
Asimismo, se seleccionó el estudio de Colina (2011) titulado “Comunicación organizacional y estrategias para el manejo de conflictos en instituciones de educación media general”, cuyo propósito fue determinar la relación entre las variables en instituciones de ese nivel ubicadas en el municipio Cabimas.

Teóricamente, se apoyó en los autores Alarcón-Gómez (2004), Marcuello (2006), Niño (2004) para la comunicación organizacional y Whetter-Camerón (2005), Mosley (2007) en cuanto al manejo de conflictos. Metodológicamente, fue descriptiva, correlacional enmarcada en un diseño no experimental, transeccional de campo.
La población censal estuvo constituida por 69 personas, de las cuales 8 eran directivos y 61 docentes de las instituciones antes mencionadas. La técnica utilizada para recabar información fue un instrumento de medición tipo cuestionario conformado por 39 ítems con respuestas cerradas de selección, siguiendo el modelo Likert.
Para la validación del instrumento se utilizó la técnica juicio de expertos, mientras la confiabilidad se obtuvo mediante una prueba piloto a 20 sujetos con las mismas características de la población objeto de estudio a cuyos resultados se les aplicó la fórmula Alfa de Cronbach obteniendo un coeficiente de 0.97 para comunicación organizacional y 0.86 para estrategias de manejo de conflictos determinándose que era altamente confiable.

Al finalizar la investigación se aplicó la fórmula de Spearman para establecer el nivel de correlación entre las variables obteniéndose un coeficiente de 0.50, lo cual indica que la comunicación organizacional influye de forma directamente proporcional en las estrategias para el manejo de conflictos en las instituciones educativas seleccionadas para el estudio. 

Asimismo, se estableció que los supervisores muestran buen dominio de la comunicación organizacional logrando manejar de mejor manera la resolución de conflictos dentro de los planteles educativos. La investigación presentada se consideró pertinente con este estudio por cuanto se refiere a la variable manejo de conflictos, indicando elementos teóricos que pueden ser tomados como soporte para sustentar las dimensiones e indicadores de la misma, entre ellos la asertividad.
Finalmente, se consideró la investigación de Paz (2012)  denominada “Gestión gerencial y manejo de conflictos de los directores en educación primaria”. Su propósito fue determinar la relación entre las variables en educación primaria del sector escolar #5 en el Municipio Guajira. Con relación a los basamentos teóricos estuvo sustentada por Chiavenato (2005), Munch (2004), Robbins - Coulter (2005), Stoner (2006), Lussier - Achua (2004), Bittel (2002), Ovejero (2004), Davis - Newstrom (2003), Koontz (2002), entre otros. 

La investigación fue considera positivista basada en el tipo descriptivo, correlacional, bajo un diseño no experimental, transeccional de campo. La población estuvo conformada por 32 sujetos: 26 docentes, 6 directivos de las instituciones educativas seleccionadas, utilizándose para ello un censo poblacional. La técnica e instrumento de recolección de datos fue un cuestionario, de 21 ítems para la variable gestión gerencial y  18 ítems para manejo de conflicto aplicados a la población objeto de estudio.

Para la validez se sometió el instrumento al juicio de 5 expertos en el área;  mediante la fórmula del Alpha Cronbach se obtuvo una confiabilidad de rtt=0,84 para gestión gerencial y 0,85 para manejo de conflicto demostrándose alta confiabilidad para su aplicación. Como conclusión se obtuvo una relación entre las variables positiva débil con un valor de 0,473 donde se demarca que la gestión gerencial utilizada de manera eficiente no afecta de forma proporcional el manejo de los conflictos.

Esta investigación se considera un aporte al presente estudio por cuanto se refiere al manejo de conflictos en las instituciones educativas, ofreciendo un instrumento validado y confiabilizado del cual podrían tomarse algunos reactivos para la construcción del cuestionario correspondiente. Además, sus conclusiones podrán tomarse para contrastar los resultados obtenidos en el mismo
Bases teóricas

El liderazgo efectivo y el manejo de conflictos representan realidades institucionales requeridas para el logro de una escuela adaptada a los nuevos paradigmas educativos, por consiguiente es necesario realizar un estudio para determinar las condiciones de estas variables en la educación primaria, por lo cual se presentan algunas propuestas teóricas o enfoques que servirán de sustento o soporte a los constructos relacionados con el mismo.

Liderazgo efectivo
Para hacer referencia al liderazgo efectivo, es fundamental hacer previamente un análisis del concepto de liderazgo el cual no sólo se define en una organización, sino que abarca diversas facetas de índole social donde alguien en su actividad concreta puede influir sobre el comportamiento de otro individuo o grupo.
En ese sentido, el concepto de liderazgo tiene diferentes connotaciones de acuerdo a su contexto de referencia en alguna teoría particular, así Koontz & O’Donell (2009:665) lo definen como “la influencia, arte o proceso de influir sobre las personas de modo que estas se esfuercen voluntariamente hacia el logro de las metas del grupo”,

En otras palabras, se considera como la habilidad de persuadir  a otros para buscar con entusiasmo objetivos definidos. Por tanto, se puede afirmar que el contexto de liderazgo no sólo se define en una organización, sino abarca diversas facetas de índole social donde alguien en su actividad concreta puede influir sobre el comportamiento de otro individuo o grupo. Al respecto, Mendoza (2009:42) señala la existencia de dos tipos fundamentales de líderes: el formal e informal.
El líder formal es designado por una autoridad, la cual le otorga la responsabilidad de dirigir y orientar a un grupo. Se le conoce como supervisor, jefe de sección o gerente, caracterizándose por: a) darse en grupos formales existentes en la organización; b) su posición dentro de una estructura, le da ventajas con relación a los demás miembros, imponiendo su poder legítimo para hacer cumplir sus lineamientos; c) sólo puede existir un líder de este tipo en un grupo, cumpliendo el principio de la unidad de mando.

En cuanto al líder informal, el autor mencionado, es el designado por el grupo quien influye y persuade de una forma natural ejerciendo liderazgo no por autoridad o jerarquía sino por su naturaleza de dirigir, buscando la participación voluntaria de sus seguidores. Presentando como características: a) se presenta en grupos tanto formales como informales en un momento dado de necesidad específica; b) el grupo  puede tener más de dos líderes a la vez; c) cobra mucha importancia cuando existe gran cohesión en el grupo.

Asimismo, Mendoza (2009:45), plantea que el liderazgo es el factor esencial para ayudar a los individuos o grupos a identificar sus objetivos, motivándolos y auxiliándolos en su desempeño de la organización. Es decir, es un proceso de influencia asumido por una persona quien lo asume para generar conductas posibles de ser asimiladas, puestas en práctica para lograr las metas institucionales.
En otras palabras, es el intento de conseguir una meta, lo indica que el liderazgo incluye el uso de la influencia en todas las relaciones de una organización, por lo cual el líder debe poseer poder de convicción, tener planteados los objetivos a lograr en la institución, así como implementar diferentes formas de poder para influir en sus seguidores de diferentes maneras.

Ahora bien, el término efectividad dentro de una institución escolar es sinónimo de excelencia, definida por Harrinton (2009:25) como “el alcance o resultado que toda organización desea y espera alcanzar en un momento determinado siendo medible a través de logros de las metas impuestas anteriormente”. Por ello, el directivo como líder efectivo debe buscar resultados favorables logrando cumplir los objetivos propuestos por el sistema educativo.
En otras palabras, el liderazgo es la conducción eficaz de un grupo de personas que realizan actividades sin temores, trabajando en armonía, con responsabilidad. Al respecto, Jones & George (2009:23) señalan “la educación y experiencia permiten a los administradores aceptar, adquirir las habilidades necesarias para dar el mejor uso a los recursos de la organización”
Por tanto, para que el gestor educativo le dé buen uso a los recursos de los cuales dispone, debe poseer las habilidades necesarias, tener una fuerte motivación al logro, formación profesional, además de experiencia docente permitiéndole así dirigir al centro educativo con mayor propiedad. Desde otra perspectiva, Robbins & De Cenzo (2008:247) definen el liderazgo efectivo como “la habilidad que tiene un individuo para influir en otros para actuar de cierta manera mediante la dirección, el aliento, la sensibilidad, preocupación, apoyo”. Visto de esa forma, el directivo requiere poseer un estilo adecuado al contexto donde se desenvuelve.
Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son las diversas opciones que tiene un directivo para lograr captar la atención del personal, en función de la consecución de los objetivos organizacionales, existiendo diversos tipos de los cuales, según Munch & García (2008:178) variará el grado de efectividad y productividad dentro de la institución. Es decir, dependiendo del estilo de liderazgo, la organización funcionará  en distintos grados, es decir, la producción del personal docente para lograr los objetivos, una comunicación efectiva, las relaciones interpersonales entre los miembros del plantel.
Ahora bien, la relación entre el estilo del liderazgo y la eficacia indica que, para cada situación existe uno apropiado, señalando Mendoza (2009:52) la presencia de dos dimensiones, las cuales se basan en la conducta del líder denominadas orientación al empleado, orientación a la producción. Los primeros, dan mayor importancia a las relaciones interpersonales, muestran interés por las necesidades de sus seguidores, aceptando sus diferencias individuales; los segundos dan prioridad a los aspectos técnicos o de tarea de su trabajo, centran su interés en efectuar las tareas del grupo, viendo en los miembros un medio para alcanzar esos fines.
Otros autores como Mateo & Lillo (2009:32) indican dos tipos diferentes de líderes con base en los estudios de la Universidad de Harvard denominados líder de tarea, caracterizado por aquellos gerentes comunicativos que aceptan sugerencias; el socio emotivo representado por quienes facilitan la comunicación y ofrecen apoyo psicológico Sin embargo, para efectos de esta investigación se tomarán los estilos básicos de liderazgo propuestos por Davis & Newstrom (2009): autocrático, democrático, laissez faire, de los cuales parten un sinnúmero de variantes.

Estilo autocrático

Según Chiavenato (2010:473)  este estilo de liderazgo se caracteriza porque el gerente fija las directrices sin participación alguna del grupo, ordenando la ejecución de tareas, es decir, centraliza el poder así como la toma de decisiones en sí mismos, concentrando totalmente la autoridad a la par de asumir por completo la responsabilidad. Asimismo, Dessler (2008:159) expresa “el gerente autocrático ejerce mayor autoridad sobre el grupo de trabajo y toma unilateralmente la mayor parte de las decisiones”.

Delas definiciones anteriores, se deduce que este estilo de liderazgo es negativo, por cuanto el directivo actúa de forma dominante, ocasionando inconformidad, sentimientos agresivos en el personal a su cargo, además de conflictos en el entorno. En él, opina Chiavenato (210:473) el directivo posee una orientación hacia el trabajo, caracterizándose por: mostrar un comportamiento dirigido a terminar la labor, planear y establecer cómo se realizará la tarea, atribuir responsabilidades específicas a cada individuo, definir claramente los patrones laborales, vigilar los resultados del desempeño, mostrar preocupación por los métodos, los procesos, las reglas, los reglamentos. 

Desde esa perspectiva,  este estilo se caracteriza por enfatizar los aspectos técnicos o las actividades del puesto; se centra en completar la tarea, usando la supervisión constante para verificar la ejecución de las tareas usando procedimientos específicos. Este estilo de liderazgo está basado en las sanciones, adoptando actitudes dominantes y de superioridad con el personal.
En este sentido, Davis & Newstrom (2009:222) señalan que los gerentes autocráticos estructuran en su totalidad la situación de trabajo de sus empleados, de quienes esperan el cumplimiento cabal de las órdenes, sin darles oportunidad de participar en la planificación de las actividades asignadas. El gestor poseedor de este estilo de liderazgo,  en las instituciones educativas, concentra sus funciones en asignar las actividades a realizar por los docentes, así como vigilar el cumplimiento de todas sus especificaciones, es decir, se presentan como jefes solamente, este comportamiento genera conflictos en el personal quien alega la inexistencia de una comunicación efectiva entre ellos y la dirección.

Puede señalarse entonces que la gestión educativa con liderazgo autocrático convierte el trabajo en el hecho de obedecer órdenes, por lo cual, no cubre las expectativas del personal por cuanto su acción se concreta en la ejecución de tareas y el logro de resultados sin considerar sus individualidades o necesidades.

Estilo democrático

Según Stoner & Freeman (2008:159) el gerente democrático se caracteriza por “delegar gran parte de su autoridad al grupo y permite a sus subalternos mucha amplitud para tomar sus propias decisiones”. Al respecto, Robbins & De Cenzo (2008:247) expresan que este estilo de gestión descentraliza la autoridad, da participación a los docentes en la toma de decisiones mediante consultas. Al analizar las definiciones anteriores, se infiere que el líder democrático utiliza la discusión en grupo, en la cual se aprovechan las ideas de sus miembros  para la toma de decisiones compartidas; asimismo, estimula al personal a expresar sus ideas, formular sugerencias para la solución de problemas.

En este marco de ideas, Ivancevich & otros (2009:496) plantean que este estilo de liderazgo se centra en el docente, cree en la delegación de  la toma de decisiones, la ayuda a los empleados para la satisfacción de sus necesidades, en un ambiente de apoyo. Se interesa por el progreso, crecimiento, así como los logros personales de sus subalternos, fomentando, de esta manera, el desarrollo individual, grupal para alcanzar un desempeño académico eficiente en la institución escolar.

Desde esta perspectiva, señala Chiavenato (2010:474) el gestor democrático, debate con el grupo las directrices,  las decisiones haciendo que los empleados planteen las reglas así como las técnicas para alcanzar los objetivos. Es el estilo empleado cuando el director consulta a los docentes, pidiendo sugerencias,  tomándolas  en cuenta antes de tomar decisiones, descentralizando la autoridad.

Según las definiciones anteriores, se considera que este estilo de liderazgo se orienta a las personas, al actuar como apoyo de los docentes, desarrollando relaciones sociales con ellos, respetando sus sentimientos y demostrando confianza en ellos. Apoya a los grupos, orientando, explicando, es objetivo, sus evaluaciones críticas se limitan a los hechos. Por ello, se infiere que el gestor educativo con liderazgo democrático se caracteriza por considerar al personal como seres humanos, aceptando sus individualidades, necesidades personales, brindándoles confianza, amistad, apoyo, respeto, cordialidad. Es un directivo enfocado en el empleado.
Estilo laissez faire 

Para  Ivancevich & otros (2009:118) en este estilo el directivo tiene una participación mínima, supervisa tomando distancia al brindar completa libertad para las decisiones del grupo o individuales. Además, no hace intento alguno por evaluar o regular las acciones del grupo.

Asimismo, Hall (2008:247) señala que el directivo laissez faire adopta una manera de dirigir en la cual evita el poder, así como la responsabilidad dependiendo en “gran medida del grupo para establecer sus propias metas y resolver sus problemas”. De igual forma, Dessler (2008: 159) expresa “este estilo de liderazgo se identifica con la adopción de una política no interviniente con sus empleados, dando libertad total a estos en la toma de decisiones”.

De acuerdo con las definiciones anteriores, se considera que este estilo de liderazgo considera al directivo con un desempeño menor, pues este no participa en la toma de decisiones ni supervisa la forma como los docentes desempeñan su trabajo; esto implica una dirección sin controles adecuados ocasionando un menor rendimiento en la organización escolar.

 Visto de esa forma, este estilo de liderazgo se caracteriza por permitir que los miembros del grupo se capaciten a sí mismos aportando su propia motivación quien toma enteramente las decisiones. En las instituciones educativas, se identifica porque deja en manos de los docentes la conducción del plantel, lo cual ocasiona enfrentamientos entre éstos, debido al establecimiento de necesidades, expectativas discrepantes las cuales impiden el logro de los objetivos establecidos, así como una integración mínima de la escuela con la comunidad.
Elementos del liderazgo

El objetivo del liderazgo, expresa Bass (2008:110), es estimular la necesidad de generar transformaciones que adecúen el quehacer de las organizaciones a los fines y a los resultados deseados, propiciando su alcance de manera conjunta, en equipos de personas capaces, comprometidas, atentas a los permanentes desafíos planteados por el entorno. Esto supone revisar los esquemas mentales, identificar nuevos problemas, plantear nuevas vías de resolución, reinventar las prácticas permanentemente atendiendo las necesidades del contexto.

Dentro de ese contexto, el ejercicio de un liderazgo efectivo se basa entonces en la capacidad de instalar en los docentes y en el centro educativo un fructífero diálogo entre el contexto y la propia institución, de manera de generar respuestas a las necesidades planteadas por éste; a la vez, ser capaz de incidir en el contexto para expandir los objetivos institucionales.

En ese marco de ideas, el líder efectivo se percibe como alguien que armoniosamente busca lograr lo máximo posible con la mejor fricción factible, quien moviliza el máximo de cooperación comprometida por parte del grupo, porque justamente así lo desea y no por presión u obligación. Por tanto, el papel de liderazgo del centro educativo juega un rol central al estimular la participación, compromiso del activo más importante del plantel: el talento humano, planificando, ejecutando las estrategias de mejoramiento de la calidad.

Asimismo, para ejercer un líder efectivo el director debe formular los valores  y propósitos que animan el centro educativo, conjuntamente con la comunidad, docentes, estudiantes, construir una visión común, es decir, desarrollar actitudes positivas hacia la excelencia, igualdad, transparencia, inclusión, equidad, diversidad, por supuesto, calidad. 

Al respecto, Viveros (2009:212) señala que el liderazgo para ser efectivo debe concebirse como el correcto ejercicio del mando, traducido en la satisfacción del grupo de trabajo y de la institución por haber cumplido con los objetivos encomendados, siendo el líder el motor de la actividad ejercida desde el vértice del mando, inspirando, estimulando al grupo para cumplir con el trabajo encomendado.

Esta concepción al llevarla al campo educativo, se refiere a asumir el liderazgo como el desarrollo de múltiples actividades, mediante el desarrollo de la capacidad de trabajar en equipo, lo cual supone abrir espacios para el diálogo donde fluyan las interpretaciones individuales para crear un pensamiento de conjunto. Es decir, liderar no desde la cumbre de la pirámide organizacional, sino más bien a través de la red de relaciones interpersonales, siendo su base de influencia la experiencia profesional y el imperativo moral más que la autoridad. 

En ese marco de referencia, Conley & Goldman (2009:412) utilizan el término liderazgo facilitador para describir cómo los directores pueden liderar efectivamente sin dominar. Este estilo se caracteriza por una alta capacidad de implicación en la toma de decisiones, una nueva visión sobre la gestión de las escuelas y un marcado énfasis sobre el significado del cambio, resaltando la habilidad colectiva de los docentes para adaptar, resolver problemas, realizar mejoras.

De igual forma, se considera que la dirección debe ejercer un liderazgo  con clara visión educativa el cual le permita orientar la acción escolar hacia la mejora continua de los aprendizajes. Para ello, el director requiere no sólo contar con competencias técnicas sino también humanas, impregnadas de valores, tales como servicio, solidaridad, respeto, responsabilidad, justicia, entre otros, con el propósito de dirigir y animar el desempeño de los docentes de su institución.

Asimismo, un liderazgo escolar efectivo debe estar dirigido a promover cambios en el desempeño de los docentes lo cual supone el ejercicio de acciones iniciadas con la intención de desarrollar un ambiente de trabajo productivo, satisfactorio para los profesores, así como condiciones y resultados de aprendizaje deseables para los estudiantes.

Puede decirse entonces que el  liderazgo está conformado por diversos elementos, cuya presencia o ausencia denota un estilo específico o la no existencia de ninguno. Según Gómez & Pin (2010:227) el éxito del directivo depende, en gran medida, de su formación, así como la forma cómo se conduzca dentro de la institución, por ello, debe crear o perfeccionar las capacidades y habilidades necesarias para el desarrollo integral de la persona, los cuales le permitan optimizar su estilo  o crearse uno propio. En este sentido, la formación prepara al individuo para las buenas acciones, es decir, su auténtico perfeccionamiento profesional.

Los autores antes citados señalan que el estudio de las técnicas de educación útiles para la formación y desarrollo de directivos es conveniente distinguir dentro de su estilo cuatro elementos: estudios realizados, habilidades, intereses, valores. Estos conocimientos andragógicos pertenecen a un continuo, en el cual es difícil distinguir el momento de la aplicación de cada uno: pero, si los directivos atienden estos elementos tendrán la orientación necesaria para desempeñarse adecuadamente.
Estudios realizados

Gómez & Pin (2010:410) plantean que el desarrollo profesional del directivo se logra mediante la educación tendiente a capacitar, ampliar y perfeccionar al individuo para su desempeño gerencial en la institución donde labora, así como el descubrimiento tanto eficiente como productivo de su cargo, proporcionándoles conocimientos trascendentales, los cuales lo preparan para asumir funciones complejas.

Así mismo, Davis & Newstrom (2009:354) expresan  “un sistema de aprendizaje es una combinación organizada de personas, materiales, instalaciones, equipos y procedimientos que interactúan  para alcanzar una meta”. De lo anterior se infiere que los gerentes educativos se distinguen del resto del personal por los conocimientos inherentes al cargo desempeñado. 

Desde esta perspectiva, los estudios realizados tanto a nivel de pregrado como de postgrado ofrecen al directivo mejorar su conocimiento de la labor y sus relaciones tanto con los docentes como con la comunidad, posibilitando un aumento del control e influencia en éstos. Además, le brinda seguridad en sí mismo al permitirle reaccionar ante los problemas presentados.

En esta línea de ideas, Ivancevich & otros (2009:126) señalan que los estudios realizados por el gestor plantean un equilibrio entre la orientación hacia el trabajo y hacia el individuo, definiéndolos como el proceso mediante el cual una persona se prepara para desempeñar de manera excelente las tareas específicas de la función asignada. Por tanto, los estudios realizados constituyen un proceso de adquisición de habilidades por el directivo quien se convierte en un directivo más productivo, contribuyendo mejor a la consecución de los objetivos organizacionales, en otras palabras, le enseña las habilidades básicas indispensables para desenvolverse adecuadamente como gestor.

Por esta razón, el gestor educativo requiere tener capacitación en materia gerencial y mantenerse actualizado en cuanto a los nuevos enfoques, los cuales le permitirán alcanzar un adecuado desempeño, dado que su función como directivo requiere capacidad, conocimiento, pues la educación está en permanente renovación, haciendo indispensable su adecuada orientación en el proceso educativo.

De allí que Leithwood & otros (2010:181), consideren que los líderes efectivos son aquellos quienes logran movilizar las condiciones de los docentes e impactar en los aprendizajes, mediante un proceso permanente de formación, el cual le permita dirigir la institución en base a los siguientes criterios:

1. Mostrar dirección de futuro, implica realizar el esfuerzo de motivar a las demás respecto de su propio trabajo, estableciendo un principio moral, a través de las siguientes prácticas: a) construcción de una visión compartida; b) fomentar la aceptación de objetivos grupales; c) altas expectativas.

2. Desarrollar personas, significa construir el conocimiento y las habilidades que requiere el personal para realizar las metas de la organización, así como el compromiso, la resiliencia que son las disposiciones necesarias para continuar. Implica: a) atención, apoyo individual e intelectual a los docentes; b) modelamiento (interacción permanente y visibilidad tanto con alumnos como con docentes)

3. Rediseñar la organización, estableciendo condiciones de trabajo que le permitan al personal el mayor desarrollo de sus motivaciones, capacidades. Comprende: a) construir una cultura organizativa; b) estructurar una organización para facilitar el trabajo; c) crear una relación productiva tanto con la familia como comunidad; d) conectar a la escuela con su entorno y sus oportunidades.

4. Gestionar la instrucción en la escuela, comprende la gestión de prácticas asociadas a la sala de clases y supervisión de lo que ocurre en ella, a través de: a) dotación de personal; b) proveer apoyo técnico a los docentes; c) monitoreo de las prácticas docentes, así como los aprendizajes; d) evitar distracción del staff acerca de lo que no es el centro de su trabajo.

En opinión de la investigadora, el directivo como líder efectivo debe mantenerse en constante formación en relación no sólo a sus funciones sino a todos los cambios que acontecen  en el sistema educativo, pues esto le permite participar en el monitoreo de éstos y de la calidad de la instrucción, desarrollando tanto su capacidad como la de los docentes para recoger, utilizar datos sobre el resultado del aprendizaje, además de otras dimensiones del comportamiento, las cuales puedan afectar el normal desenvolvimiento del proceso escolar

Habilidades 

Para todo líder es importante  poseer habilidades, denominadas por Madrigal (2008:77) como el talento o capacidad de una persona para realizar determinada actividad. Es decir, el director demuestra sus habilidades al guiar, orientar, dirigir al personal con el propósito de lograr los objetivos prestablecidos.
Asimismo, Gómez & Pin (2010:203) definen las habilidades como “la capacidad de un individuo para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo”. Estas se convierten en destrezas, permitiendo al director realizar sus funciones idóneamente, siendo indispensables cuando se requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, así como ejecutar acciones.
De acuerdo con lo antes señalado, para todo gerente es importante poseer habilidades, concebidas como el talento o capacidad de una persona para realizar determinada actividad, es decir, el director demuestra sus habilidades al guiar, orientar, dirigir al personal con el propósito de lograr los objetivos prestablecidos. En ese sentido, Al respecto, Garrido  (2009) plantea:

Las habilidades no es algo que solamente deba entenderse en lo alto de la pirámide organizativa y/o administrativa; por el contrario debe constituir en un proceso de comunicación en el cual intervienen todos los niveles estratégicos de la organización (p.192)

Por lo antes expuesto, se infiere que las habilidades del directivo dependen en gran medida de la comunicación. De allí que el gestor debe elegir el mensaje y el canal más adecuado para transmitirlo, incluyendo la persona más motivadora para quien o quienes lo van a recibir, lo cual presupone un conocimiento de las técnicas correspondientes a los diferentes mecanismos comunicacionales.

 Al respecto, Robbins & De Cenzo (2008:13) sugieren las siguientes habilidades: conceptuales, humanas, técnicas, políticas, comunicación interpersonal, realización de acciones administrativas, manejo de personal.
- Habilidades conceptuales: consisten en la aptitud que debe tener el director para coordinar los intereses, las actividades de la institución, permitiéndole realizar sus acciones administrativas de manera eficaz, eficiente.
- Habilidades humanas: definidas por Stoner & Freeman (2008:162) como aquellas requeridas por el líder para trabajar, comprender y motivar al personal. Por medio de ellas, el director dirige eficientemente el personal de la organización escolar, permitiendo una real integración no sólo de estos al plantel.

- Habilidades técnicas: Robbins & De Cenzo (2008:14) señalan que estas son indispensables para el directivo, pues le otorgan capacidad para utilizar procedimientos y técnicas dentro del campo gerencial. Estas habilidades son fundamentales no sólo para el manejo del personal sino para propiciar la integración escuela comunidad.
- Habilidades políticas: son definidas por Dessler (2008:.67) como la habilidad personal del líder para construir una base de poder, permitiéndole realizar las acciones inherentes a su función, al ofrecerle herramientas que le posibiliten un mejor ejercicio de su liderazgo, utilizando para ello un estilo adecuado a la situación presentada.

- Habilidades de realización de acciones administrativas: Gómez & Pin (2010: 204) las conciben como la capacidad del directivo para organizar, sintetizar, definir problemas complejos, formular visiones, ordenar trabajos, articular ideas, además, realizar un seguimiento de las acciones de los demás.

- Habilidades de manejo de personal: se consideran como la capacidad del directivo para incrementar su autoridad mediante el ejercicio del poder mediante la adopción de un liderazgo adecuado, que le permita detectar la motivación potencial de las personas para la ejecución de un determinado trabajo.

Habilidades de comunicación interpersonal: Ivancevich y Otros (2009:162) señalan que una comunicación interpersonal eficaz requiere del manejo adecuado de la transmisión, tanto oral como escrita, de la información para lograr su entendimiento por el personal, así como el éxito en cualquier área. Por tanto, el dominio de la habilidad para comunicarse por parte del director educativo, es fundamental para lograr la confianza y la cooperación del personal, los cuales son factores indispensables para el éxito de la institución.

De lo planteado anteriormente, se infiere que los directivos no sólo deben poseer los conocimientos necesarios para un desempeño laboral eficaz, además, requieren de habilidades para dirigir el personal, trabajar en equipo e involucrarlo en la gestión escolar. Asimismo, es indispensable la capacidad  técnica para hacer buen uso de los recursos y el conocimiento en un área específica.
Intereses
Para Chiavenato (2010:77) el interés se define como el énfasis dado por el directivo a los propósitos de la institución educativa, con la finalidad de orientar el comportamiento del personal respecto a las acciones a realizar. De esto se infiere que este elemento implica conducir al personal para realizada una adecuada labor.
Al respecto, Gibson & otros (2009:135) indican que el interés del líder le conduce a velar por la permanencia de la filosofía de la institución, vigilando el mantenimiento de los valores y creencias centrales representativas de sus principios básicos en donde se enmarca, tanto su conducta como responsabilidad social. Asimismo, permite la toma de cuatro decisiones fundamentales: dividir el trabajo, delegar autoridad, trabajo en equipo, determinación de parámetros de control, todas interrelacionadas e interdependientes.

- La división del trabajo global depende de la especialización del personal; en las instituciones educativas, se refiere a la asignación de actividades específicas a los docentes dependiendo de sus capacidades y habilidades.

- La delegación de autoridad, permite al director escolar tomar decisiones a corto plazo conducentes a la realización eficaz y eficiente del trabajo, por cuanto posibilita la creación de comisiones a las cuales se les asigna la ejecución de determinadas acciones. Implica la capacidad para solucionar problemas, tomar decisiones, así como todas las actividades relacionadas en el proceso de responsabilidad compartida, la cual significa asignar tareas a los miembros de la escuela para realizar adecuadamente las actividades en beneficio de la organización escolar. 
- El trabajo en equipo, le permite al líder agrupar al personal en equipos conformados por docentes cuyas habilidades sean similares para posibilitar la ejecución de actividades de manera eficaz y eficiente. En ese sentido, Robbins (2012:37) define el trabajo en equipo como “dos o más personas que interactúan en interdependencia unos de otros y se reúnen para lograr objetivos específicos”.

 Por su parte, Carías (2008:444) lo concibe  como un “conjunto de personas generalmente diferentes en cuanto a la formación previa, destrezas, conocimientos quienes se relacionan en forma de colaboración interdependiente con el fin de obtener resultados óptimos”. Dentro de las instituciones educativas, no todos sus miembros tienen el mismo nivel de formación profesional, ni los mismos valores, sin embargo, cuando trabajan unidos en busca de un mismo fin se dice que realizan un trabajo en equipo. 
Se infiere que el interés del directivo por el trabajo en equipo, se basa en el desarrollo en los docentes de la capacidad de colaboración, cooperación con los demás, logrando coordinar los esfuerzos de una red de personas cuya capacidad de trabajar en conjunto, permite llegar al logro de un objetivo común.
- El control, como función básica, posibilita indicar no sólo a cuantas personas realizarán cada actividad, sino si se desenvuelven según los estándares de desempeño previamente establecidos para ello, permitiendo reestructurarla en caso de no llenar las expectativas. Parafraseando a Rincón & Núñez (2008) el control es una función mediante la cual el producto de una actividad se compara con los estándares establecidos. 

Como proceso, el control   permite al directivo escolar evaluar y corregir el desempeño de las acciones del personal para asegurarse que los planes de la institución se estén llevando en la forma prevista. En las instituciones educativas, señalan las autoras mencionadas, es imprescindible controlar las siguientes áreas: propósito, estructura, relaciones, recompensa-castigo.
Dentro del propósito se debe controlar hasta qué punto las personas entienden su cumplimiento, las metas, así como cuánto colaboran en el logro de los objetivos. Para la estructura, se controla si realmente se hace o no el trabajo programado, el horario de trabajo, la asistencia del personal, los retardos… En cuanto a las relaciones, se considera si se están reconociendo los esfuerzos individuales y de grupo, cuáles conductas deben recompensarse, cuáles sancionar. 
Valores 

Los valores, según Gibson & otros (2009: 326), son las pautas, creencias que una persona usa cuando es confrontada con una situación en la cual se debe realizar una elección, siendo adquiridos tempranamente en la vida, por cuanto forman una parte básica de los pensamientos del individuo, ocupando un lugar esencial en el proceso de toma de decisión, e incluyen sus responsabilidades económicas-legales, así como las éticas. Además,  están ligados a las actitudes, por cuanto un valor sirve como medio para la optimización de su desempeño gerencial, mejorar personal y profesionalmente.
En concordancia con lo anterior, Gómez & Pin (2010:163) consideran que los valores guían el comportamiento de los líderes de una institución escolar siendo fundamentales para la dirección, al fomentar la responsabilidad, la solidaridad entre el personal, por cuanto, en opinión de Stoner & Freeman (2008) son deseos en cierto permanentes, siendo al parecer buenos en sí, pero, si no están claros para el directivo, pueden producir conflictos, dilemas o contradicciones en el personal.
De acuerdo con lo anterior, los valores son los principios-guías que orientan y comparten los miembros de una organización, pueden concebirse como creencias las cuales energizan o motivan al cumplimiento de acciones, reflejando las metas reales de la misma, formando la médula de su cultura organizacional.

En ese sentido, se consideran las prioridades existentes dentro de toda institución educativa, siendo definidos por Chiavenato (2010:175) como “los elementos que constituyen la integridad y la responsabilidad que definen lo que las personas y las organizaciones son”. Al analizar la definición anterior, se infiere que son un elemento fundamental en las instituciones educativas, pues éstos determinan los patrones de comportamiento de sus miembros.

Desde esa perspectiva, los valores son las acciones deseables del directivo que al ser aceptadas por el personal de una institución educativa, influyen en su comportamiento, orienta sus decisiones, sirviendo como conectores entre sus necesidades y los objetivos de la institución, además de propiciar oportunidades para entender a los docentes, colaborar con ellos en todo momento contribuyendo a la minimización de los conflictos.

En esa línea de pensamiento, Dubrin (2009:50) señala que los valores se refieren a “la importancia que una persona concede a algo que sirve como guía para la acción. Los valores también están ligados con las creencias duraderas de que un modo de conducta es mejor que el modo opuesto”.

Se consideran entonces los valores como el núcleo de la actuación del directivo de una institución educativa, por cuanto son significaciones positivas, las cuales se convierten en motivos de elecciones preferenciales por unos modos de actuación frente a otros, lo cual contribuye a disminuir los conflictos pues son compartidos por todos sus miembros, determinando cierta homogeneidad en la manera de pensar y de actuar.

 Al respecto, Caduto (2009) señala algunos valores, que pueden adquirir los directivos para lograr un liderazgo efectivo: a) tolerancia: ser paciente y constante en la lucha por el cambio de conducta de los compañeros; b) amabilidad: tener un trato cortés, dispuesto a familiarizarse con grupos adversos; c) autorreflexión: hacerse un llamado interior de su disposición al trabajo; d) generosidad: demostrar desinterés o compartir intereses con sus colegas; e) comportamiento asertivo: demostrar disposición de realizar las actividades con una conducta positiva y llena de entusiasmo. 

En síntesis, los valores que ostenta el directivo de una institución escolar, posibilitan el ejercicio de un liderazgo efectivo dentro de la misma, por cuanto demostrará con el ejemplo su disposición para el trabajo, mediante una conducta positiva, donde predomina el compañerismo, la solidaridad y la empatía.
Manejo de conflictos
El conflicto es una condición dinámica presente en todas las organizaciones y grupos, el cual puede ser un recurso o constituirse en una manifestación disfuncional, destructiva, retardataria de los objetivos de la institución. En ese sentido, Roche (2009:176), lo define como “un desacuerdo generalmente relacionado con el tiempo, procedimiento y/o metas que presentan entre dos o más personas, donde están presentes varios motivos por los cuales las personas tienen expectativas en el conflicto entre ellas”.
En opinión de la investigadora, resolver un conflicto incluye la reducción, eliminación o finalización del mismo, pero también pueden diseñarse estrategias para minimizar su disfuncionalidad optimizando sus aspectos positivos con el propósito de elevar la efectividad institucional. Al respecto, Bittel (2010:54) define el conflicto como “un suceso corriente en la vida. Se produce cuando no se ha alcanzado en un nivel suficiente la meta u objetivo deseado, el cual tiene lugar dentro de una misma persona, entre individuos, subunidades de una organización u organizaciones.
Asimismo, el autor mencionado, plantea que las insatisfacciones o frustraciones ante un logro pueden generar conflictos, los cuales deben ser afrontados por el directivo buscando las estrategias requeridas para la solución positiva de las situaciones presentes. Dentro de este contexto, Ovejero (2010:15)  concibe el conflicto como “una situación en la cual unos actores o bien persiguen metas diferentes, definen valores contradictorios, tienen intereses opuestos o bien  persiguen simultáneamente la misma meta”.
Para la investigadora, a nivel de las organizaciones escolares la presencia de conflictos se ha convertido en una situación cotidiana a la cual debe enfrentarse el gestor educativo, donde se involucran estudiantes, personal de la institución e incluso integrantes de la comunidad, siendo éste el responsable de mediar o facilitar la resolución de los mismos.
Ahora bien, dependiendo de la situación que genere el conflicto, el directivo actúa como participante, mediador o recurre a un tercero o árbitro. Por tanto, señalan Mosley & otros (2010:102) éste debe aprender las técnicas para solucionarlo y enseñarla a los docentes, preparando a quienes se ven involucrados en el mismo para comportarse adecuadamente al momento de una confrontación.

Por esa razón, uno de los objetivos del directivo consiste en evaluar la predisposición y capacitación de los docentes con la finalidad de que éstos tengan a su alcance la información necesaria para usarlas al momento de presentarse un conflicto en la institución. En atención al manejo de conflictos, Schermerhorn & otros (2010) refieren:
Los enfoques indirectos para el manejo de conflictos son: interdependencia reducida, apelación a metas comunes, atención jerárquica y alteraciones en el uso de la mitología y los guiones. Los enfoques directos para el manejo de conflictos son: evitación, reconciliación, concesión, colaboración, competencia y mando autoritario (p.392)

De acuerdo con lo antes expuesto, los directivos pueden eliminar o reducir el contacto entre las partes en conflicto, ajustando las tareas para reducir el número de actividades en conjunto. Por otro lado, se le puede proporcionar un acceso por separado a los recursos didácticos disponibles en la institución.

En tal sentido, Alarcón & García (2009:199) plantean que el conflicto “es la experiencia subjetiva surgida cuando al menos una de las partes de la relación entre dos personas, o grupos experimentan frustración, ante la obstrucción o irritación causada por la otra parte”. Por esa razón, opina la investigadora, el directivo debe identificar el origen del mismo para buscar así las técnicas más apropiadas, ajustadas para el manejo de la situación presentada.

De allí que el manejo de conflictos, según Chiavenato (2010:525), “puede ocurrir en razón de procesos como fuga o evasión, indefinición, ganar-ganar, ganar-perder, perder-perder e integración”. Desde esta perspectiva, dependerá en gran parte de la habilidad y preparación del directivo para identificarlo, atenderlo  a través de técnicas efectivas, las cuales le permitan controlarlo o resolverlo.

Por consiguiente, el trabajo del directivo es balancear el nivel de conflicto mediante el uso de técnicas de resolución y estimulación de situaciones disfuncionales. Al respecto, Chiavenato (2010:526), explica “el manejo de conflictos se conoce internacionalmente como la ciencia del conflicto; una disciplina innovadora que recoge los conocimientos con los cuales cuenta la humanidad para intentar hallar soluciones a unos de sus problemas ancestrales: la conflictividad”.

De acuerdo con lo antes expuesto, el directivo debe estar actualizado en relación a las técnicas a utilizar para confrontar situaciones desfavorables para un adecuado funcionamiento laboral e interactivo, porque en muchas oportunidades presenciará o se enfrentará a conflictos, por lo cual debe conocer cómo afrontarlos y buscar su solución. 
Niveles de los conflictos 
Según Shermerhorn & otros (2010:395), cada vez que se presentan desacuerdos en una situación social sobre asuntos importantes o  antagonismos creadores de fricciones entre los individuos o grupos, ocurre el conflicto, dependiendo de la situación  generada por el mismo. Si se consideran como fenómenos sociales categorizado negativos, pero con potencialidades positivas, pueden servir incluso para fortalecer las relaciones en las escuelas, permitiendo explorar la vida ulterior del personal lo cual ayuda a la focalización de los problemas.

Es posible que en las instituciones educativas se puedan originar desacuerdos sobre diferentes aspectos por objetivos trazados, por estrategias empleadas, diferencias de opiniones, entre otras, por lo cual el directivo debe afrontarlos en la manera en que esté capacitado y formado para aplicar las posibles técnicas de solución.

Todo conflicto se manifiesta por las aptitudes de las personas, si bien contra sí mismo o hacia los demás, pues la interacción constante en el desarrollo de los seres humanos está a expensas de cualquier situación conflictiva, dejando muchas veces aprendizajes valiosos para afrontar la vida. A menudo los conflictos dentro de las organizaciones pueden presentarse de individuos a individuos (individuales), entre los miembros (interpersonales), entre los  miembros y la organización (intergrupales).
De  acuerdo con Dubrín (2008:136) en las instituciones educativas los diferentes niveles de conflictos se producen por las diversas personalidades de los miembros de las instituciones, la forma cómo actúan y se desempeñan. Por esa razón, el directivo debe tener cuidado con la filosofía personal de los docentes, así como dar a conocer las normas de sus escuelas, evitando con ello la formación de situaciones conflictivas, las cuales pueden ocasionar un deterioro del ambiente organizacional, en perjuicio del proceso educativo. 
En ese sentido, Chiavenato (2010:526), indica que los diferentes niveles de conflictos se presentan por la diversidad de intereses de los individuos y por el ejercicio inadecuado del poder dentro de la institución. Por ello, integrar o equilibrar intereses dentro de ella no es una tarea fácil por las posiciones asumidas por cada docente; sobre todo, si tiene roles definidos, donde es poco probable la concesión de éstos por encima de quienes están aspirando. 
Para la investigadora, las diferencias dentro de una organización escolar, causan conflictos según el tamaño del grupo, el grado de especialización de las tareas asignadas a los docentes, la compatibilidad de ellos y metas, estilos de liderazgo del directivo, entre otros aspectos que contribuyen  a generarlos en forma individual, interpersonal o intergrupal.
Conflictos individuales

Este nivel se suscita comúnmente por la percepción real o percibida que surge de metas o expectativas incompatibles, autores como Shenmerhorn y otros (2010:198), los clasifican en: acercamiento-acercamiento, evitación-evitación, acercamiento-evitación.

- Los conflictos de acercamiento-acercamiento ocurren cuando una persona debe elegir entre dos alternativas de interés para ella.

- El conflicto de evitación-evitación ocurre cuando la elección se presenta entre dos alternativas.

- El conflicto acercamiento-evitación se presenta cuando la persona debe tomar decisiones que puedan tener consecuencias negativas o positivas.

Estas posiciones evidencian un conflicto de interés entre la misma persona y su resolución para el individuo está guiada por una toma de decisiones adecuadas. Sin embargo, tomar decisiones acertadas no resulta fácil para los docentes, ante tal disyuntiva se les presenta un conflicto, el cual reflejará dentro de la institución con su comportamiento, que de un modo u otro afectará a la misma, con más contundencia si no tienen seguridad para asumir los resultados.

Desde esa perspectiva, Madrigal (2008) señala que los conflictos individuales, la subjetividad y las percepciones son causantes de frustraciones (agresividad), cuyos comportamientos afectan directamente a la organización.  En contraposición, Whetten & Cameron (2010) plantean que las diferencias personales en los conflictos individuales son el origen del mismo,  debido a que los individuos aportan diferentes antecedentes a sus funciones en las organizaciones, plantea además que:

Sus valores y necesidades han sido moldeados por diferentes procesos de socialización, según sus tradiciones culturales y familiares, nivel colectivo, experiencia.  Como resultado sus interpretaciones de los eventos y sus expectativas acerca de las relaciones con los demás en la organización variarán de manera considerable, los conflictos que radican en necesidades y valores personales incompatibles son algunos de los más difíciles (p.57)

En efecto, uno de los elementos más evidentes en la presencia de los conflictos individuales son las percepciones de las personas y su experiencia, tanto personal como laboral, dependiendo de la positividad de los mismos, pero si son muy analizados, producen confrontación casi inmediata producto de la resistencia a la aceptación de la posición del otro.

Con referencia a los conflictos individuales, Bounds & Woods (2008:68) refieren que las diferencias individuales son desigualdades en la forma en la cual la gente espera que los demás se comporten o interactúen, los docentes con un tipo de personalidad, pueden no llevarse bien con otros tipos de personalidades, si un docente con una personalidad insegura considera que un compañero extrovertido es una amenaza, asumirá una posición hostil y convertirse en agresiva.

Conflictos interpersonales

Estos conflictos se ubican en el campo de las relaciones interpersonales, se presentan según Shermerhorn & otros (2010), cuando dos o más individuos se enfrentan y se da cuando debaten de manera agresiva, presentándose el desacuerdo, desembocando en conflictos con consecuencias impredecibles.

Para Gotera (2009:116) los conflictos interpersonales surgen debido a intereses u objetivos antagónicos. Se trata de conflictos interactivos que involucran a dos o más personas. Al respecto, Ovejero (2010:14), señala: “los conflictos interpersonales son los que enfrentan a individuos”, los cuales están basados en las estructuras sociales, las relaciones interpersonales que se establecen pueden ser agrietadas por situaciones de uno de los individuos que pueden repercutir en el otro.

Chiavenato (2010:501) explica que el conflicto interpersonal se ve influenciado por las emociones de las personas, que tienen en juego diferentes intereses y objetivos. Igualmente, Robbins (2012:423) considera que se produce entre dos personas y representa un serio problema porque afectan profundamente sus emociones, éstas nacen de diversas fuentes como: choques de personalidad, escalas opuestas de valores, percepciones, puntos de vista contrarios.

Organizacionalmente, los conflictos interpersonales pueden ser más complicados de lo que parecen porque están implícitos sentimientos y emociones de los participantes involucrados, pudiendo surgir de varias fuentes: cambios organizacionales, oposiciones de y entre personalidades, diferencias en los valores, intimidación de estatus o por apreciaciones y puntos de vista contradictorios, prejuicios, poder, comunicación, liderazgo, competencias, rivalidad por oportunidades de ascenso, entre otros.

Para Loverdos (2010:100), dentro de este tipo de conflictos se puede distinguir, una lucha entre varias personas o individuos y un grupo o grupos, es decir, hay divergencias entre los miembros del grupo en una institución, provocando una situación que suele ser inevitable por los choques de personalidad, estereotipos, desacuerdos en métodos y procedimientos, siendo algunos problemas comunes, los cuales de alguna manera dificultan las actividades tanto internas como externas a la institución.

Conflictos intergrupales

Los conflictos intergrupales se refieren a la oposición, desacuerdos y disputas entre grupos o equipos. Pueden basarse en la diversidad de la fuerza de trabajo relacionada con aspectos de raza, sexo, origen étnico y religioso. Actualmente, son propios de las grandes organizaciones, pues el choque de intereses, la falta de una comunicación abierta e interactiva, así como la práctica de competencias laborales desmedidas generan situaciones de pugna entre los grupos de personas, donde subyacen posturas muy cerradas prestando mayor atención a las tareas del equipo que a las relaciones bidireccionales.

De acuerdo con lo anterior pueden definirse como los comportamientos ocurridos entre grupos de la organización escolar cuando los participantes se identifican con un grupo y perciben que otros grupos podrían bloquear la consecución de las metas a las expectativas del suyo.

En ese orden de ideas, Gibson & otros (2009:344) explican que el conflicto intergrupal es una característica de los grupos, se relaciona con el rol que viene a ser las pautas conductuales esperadas atribuidas a una posición determinada en una organización, se presenta cuando individuos diferentes definen un rol de acuerdo a diferentes conjuntos de expectativas, haciendo imposible para la persona ocupar el rol que los satisfaga a todos ellos.

Desde la perspectiva de Koontz & Weihrich (2009:331) los conflictos entre dos o más grupos de personas también causan problemas dentro de las organizaciones y de los grupos involucrados. En este tipo de conflictos cada grupo pretende disminuir la fuerza del otro, adquirir poder y mejorar su imagen.

Asimismo, Gotera (2009:121) define el conflicto intergrupal cuando dos grupos de diferentes departamentos son vividos como problemas, y se originan por causas semejantes a los conflictos interpersonales. En las instituciones educativas se presentan infinidad de conflictos entre padres-representantes, maestros, estudiantes en fin, una lista interminable de situaciones donde las relaciones interpersonales son el detonante.

En ese sentido, opina la investigadora los conflictos en las instituciones educativas suelen ser variados, visibles, acompañados por tensiones sutiles y fuertes, directas e indirectas, muy controladas que desestabilizan el ambiente escolar, como resultado de competencias malsanas, y el protagonismo de algunos actores, perdiendo los objetivos comunes, el trabajo en sinergia, aspectos que perjudican el buen desarrollo del proceso educativo

Técnicas para el manejo de conflictos
En las organizaciones escolares es factible el desarrollo de situaciones conflictivas, por lo cual los directivos deben contar con suficientes competencias para el manejo de la conflictividad, pues estos problemas pueden afectar el desempeño laboral minimizando la acción de los miembros de las instituciones, contradiciendo las responsabilidades, valores y culturas que debe caracterizar a los centros educativos.
Según Anderes & Saether (2008:182), los síntomas de un mal manejo de conflictos se observan en la productividad del personal”, pues en opinión de la investigadora, éstos generan climas de desacuerdo, dificultades, discusiones, faltas al respeto, deseo de poder; en fin, situaciones que interrumpen el desarrollo armónico de las actividades escolares.

Desde esa perspectiva, Mateo & Lillo (2009:87) señalan: “un conflicto es una mezcla de una actitud más una conducta. Es una diferencia más violenta o una discrepancia más tolerancia. El líder ha de manejar las dos partes, la funcional y la sentimental”. En opinión de la investigadora, el directivo debe aplicar técnicas para manejar los conflictos equilibrando su posición ante la situación.
Por consiguiente, debe ser capaz de generar los valores que le aseguren no convertirse en una situación conflictiva para la institución, evitando los hechos obstaculizantes de la convivencia, tales como: murmullos, lisonjas reiteradas, pues debe mantener el equilibrio dentro de la institución, mediante un diálogo sincero y la racionalidad.
En ese marco de referencia, Chiavenato (2010:526) señala: “la resolución del conflicto es mucho mejor comprendida como una fase del esquema conflicto-operación que como un fin del conflicto o una solución final de éste”. Por tanto, infiere la investigadora, el manejo de conflictos requiere de cuatro opciones principales:

a. Cuando sus efectos son insignificantes o el costo de solucionarlos es mayor que la ganancia no se debe hacer nada.
b. Si no es urgente o el problema está decreciendo se debe controlar la situación.

c. Si la causa es demasiado grande hay que enfrentársele con los efectos.

d. Cuando el problema está creciendo, tiene efectos serios o un plazo de tiempo inminente hay que intentar solucionarlo de inmediato, utilizando para ellos, diferentes técnicas como: negociación, mediación, arbitraje.

Negociación

La negociación se refiere al manejo adecuado de los conflictos que se presentan en las organizaciones escolares, siendo una actividad continua en grupos definida como un proceso en el cual dos o más partes buscan acuerdos conducentes a una situación donde todos ganen. Su esencia es discutir a fondo un conflicto para alcanzar una solución satisfactoria con la intervención de mediadores, árbitros, conciliadores o consultores externos. En ese sentido, Goleman  (2008) señala:

El manejo de conflicto implica negociar y resolver desacuerdos. Las personas dotadas de esta aptitud: (a) manejan con diplomacia y tacto situaciones tensas y personas difíciles; (b) detectan los potenciales conflictos, ponen al descubierto los desacuerdos y ayudan a reducirlos; (c) alientan el debate y la discusión franca; (d) orquestan soluciones que benefician a todos (p.295).

De acuerdo con lo expuesto, el manejo de conflictos se refiere a las negociaciones efectivas, donde los negociadores atacan los problemas y no a las personas, abordan el trato para resolver el conflicto, recurren a la comunicación para dar a conocer las necesidades con exactitud a la otra parte, persiguen adoptar una postura de colaboración en la resolución de la crisis, con el propósito de aumentar al máximo la satisfacción de las dos partes, de esta manera, apoya, instrumenta, controla las decisiones, comprometiéndose por completo con el logro de los objetivos comunes.

En ese sentido, todo conflicto amerita la participación de estrategias de resolución para resolverlos y forman parte del campo de la negociación. Una vez elegidas, tendrán un impacto sustancial en los resultados que se obtengan, cualquiera de ellas puede ser eficaz para el propósito buscado.

Ahora bien, en las instituciones educativas, sus miembros requieren de habilidades para gestionar las estrategias de negociación, para lo cual deben estar abiertas a la información veraz, franca acerca de las preocupaciones, sensibilidad conjunta por las necesidades del otro, requieren además, tener confianza entre sí y una disposición para mantener la flexibilidad de los conflictos presentados en ellas.

La necesidad de considerar la negociación como una vía para el manejo de conflictos en las instituciones educativas, surge de los cambios en las relaciones interpersonales que se presentan periódicamente en las mismas. Por esa razón, para mejorarlas es indispensable el dominio de esta habilidad entre los miembros de éstas para estar en capacidad de diagnosticar el grado y las causas generadoras de los problemas, así, realizar tratos, los cuales permitan conciliar las diferencias existentes entre las partes.

Desde esa perspectiva,  Cardona (2009: 84), define la negociación como “la capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios para las partes implicadas descubriendo o creando elementos que produzcan valor añadido”. En tal sentido, los  convenios constituye una herramienta estratégica o un medio para consolidar las habilidades básicas para el negociador, además abordan los problemas en forma unificada para crear instrumentos claves para la resolución de conflictos, bien sean individuales o grupales, cuyos intereses están en llegar a tratos con alternativas y criterios beneficiosos en el mantenimiento o restablecimiento de las relaciones interpersonales en la institución.

Mediación 

En las instituciones escolares, ocasionalmente se presentan situaciones de conflictividad, donde las condiciones exigen la presencia de terceros, quienes puedan convertirse en facilitadores, propiciando la comunicación, conservando la neutralidad. Por ello, el directivo debe actuar en función mediadora haciéndolo de manera imparcial con el fin de no perjudicar a las partes. Al respecto, Amado (2010:52), definen la mediación como “un proceso de negociación asistida, el cual es dirigido por un tercero neutral, que no tiene autoridad decisiva y busca soluciones de recíproca satisfacción subjetiva”.

De la definición anterior se infiere que la mediación requiere de la neutralidad como condición fundamental para manejar los conflictos, razón por la cual el directivo debe intervenir imparcialmente limitándose a ayudar a las partes a solucionar el problema presentado, sin emitir opiniones o involucrarse en él, pues su participación implica ayudar al cese de la conflictividad.
Asimismo, Shermerhorn & otros (2010:401) señalan que “la mediación es el proceso mediante el cual un tercer participante neutral trata de comprometer a las partes implicadas en una solución negociada, por medio de la persuasión y la argumentación racional”. Para la investigadora, el directivo al actuar como mediador en el manejo de conflictos ejerce su liderazgo, así como las habilidades comunicativas necesarias para persuadir a las partes en conflicto mediante un diálogo efectivo.

En ese marco de referencia, Bolman & Deal (2011:79), acotan que el mediador debe mantener una actitud equilibrada la cual servirá de sustento a la neutralidad que debe exhibir al momento de intervenir en un conflicto. Ahora, bien, cuando éste es más complejo o se produce a nivel grupal es necesario ejercer su calificación como directivo de la institución.
Dentro de ese contexto, Dana (2010:62) define la mediación como “un método que se puede manejar mediante la actuación de una tercera parte  imparcial para encontrar un forma de que ambas partes puedan aceptar la solución, pero al mismo tiempo satisfagan las necesidades de la empresa”. Para la investigadora, esta técnica conduce a lograr un acuerdo equilibrado, específicamente dirigido al comportamiento y mutuamente aceptado, beneficioso a ambas partes.
Arbitraje
El arbitraje es un proceso en el cual se trata de resolver diferencias surgidas de relaciones entre dos o más partes quienes acuerden la intervención de un tercero o árbitro. Al respecto, Fernández (2009:71), explica que el rol del árbitro es similar al del juez, a quien las partes le presentan el caso, prueban los hechos y sobre esa base se decide la controversia. Es la etapa final del manejo de conflictos cuando se han agotado la aplicación de las anteriores.

En ese sentido, el autor citado, señala que el arbitraje consta de los siguientes pasos: ambas partes acuerdan someterse a la decisión del árbitro, exponen sus ideas, describen sus deseos y expectativas. Cada uno de ellos decide el problema, defiende su posición con documento o pruebas de respaldo, con oportunidad de respetar las afirmaciones del otro.

Luego, continúa el autor, el árbitro toma una decisión, la cual es inapelable y se acuerda previamente la obligación de cumplir con la misma. Apoyando lo anterior, Robbins (2012:418) considera el arbitraje como un proceso mediante el cual una persona externa al conflicto dirige su resolución, señalando dos tipos: voluntario e impulsivo.

El arbitraje voluntario, explica el autor, es solicitado por las partes en conflicto a una tercera persona para  evitar el juicio, mientras el impulsivo se presenta en las situaciones en las cuales se ha vuelto tan grande que alguien deba intervenir y arbitrar por propia iniciativa. Sin embargo, este no debe entenderse como el fracaso de las etapas anteriores, sino como una característica imprescindible de la conducta de una institución escolar.

En ese sentido, Chiavenato (2010:533), señala que dentro de las instituciones educativas el arbitraje consiste en recurrir a otro miembro del personal para ayudar a resolver el conflicto con soluciones de ganar/ganar o integradoras capaces de conjugar los intereses de las dos partes, cuya función es reunir a las partes para una confrontación directa sugiriendo la exteriorización de las emociones, discutan e identifiquen las áreas de conflicto, para alcanzar acuerdos satisfactorios.

El árbitro, señala Robbins (2012:414) tiene la autoridad para dictar un acuerdo, la cual varía de acuerdo con las reglas fijadas por las partes, pero, en el centro educativo, tiene la ventaja de ejercer un vínculo entre las partes, siendo una ventaja al momento de proponer soluciones pues conoce los puntos de vista de cada una de ellas.

Se infiere entonces que el directivo como árbitro es un negociador que impone sobre las disputas la solución, a su juicio, más justa y las partes están obligadas a acatarlas. Es decir, en el arbitraje se aplican decisiones donde ambas partes deben admitir como aceptable la solución a la cual se llegue para resolver el conflicto
Definición de términos básicos

Conflicto: es la experiencia subjetiva surgida cuando al menos una de las partes de la relación entre dos personas, o grupos experimentan frustración, ante la obstrucción o irritación causada por la otra parte. (Alarcón y García, 2009)

Intereses: se define como el énfasis dado por el directivo a los propósitos de la institución educativa, con la finalidad de orientar el comportamiento del personal respecto a las acciones a realizar. (Chiavenato, 2010)
Liderazgo: es el factor esencial para ayudar a los individuos o grupos a identificar sus objetivos, motivándolos y auxiliándolos en su desempeño de la organización. (Mendoza, 2009)

Liderazgo efectivo: habilidad que tiene un individuo para influir en otros para actuar de cierta manera mediante la dirección, el aliento, la sensibilidad, preocupación, apoyo. (Robbins y De Cenzo, 2008)

Valores: son las pautas, creencias que una persona usa cuando es confrontada con una situación en la cual se debe realizar una elección, siendo adquiridos tempranamente en la vida, por cuanto forman una parte básica de los pensamientos del individuo, ocupando un lugar esencial en el proceso de toma de decisión, e incluyen sus responsabilidades económicas-legales, así como las éticas. (Gibson y otros, 2009)

Sistema de Variables

Variable: Liderazgo efectivo

Definición Conceptual: habilidad que tiene un individuo para influir en otros para actuar de cierta manera mediante la dirección, el aliento, la sensibilidad, preocupación, apoyo. (Robbins y De Cenzo, 2008)

Definición Operacional: será el resultado de medir la dimensión estilos con los indicadores autocrático, democrático, laissez faire y la dimensión elementos con sus indicadores estudios realizados, habilidades,  intereses y valores.
Variable: Manejo de conflictos
Definición Conceptual: se conoce internacionalmente como la ciencia del conflicto; una disciplina innovadora que recoge los conocimientos con los cuales cuenta la humanidad para intentar hallar soluciones a unos de sus problemas ancestrales: la conflictividad (Chiavenato, 2010)
Definición Operacional: se definirá como resultado de medir la dimensión niveles con sus indicadores individuales, interpersonales e intergrupales y la dimensión técnicas con los indicadores negociación, mediación, arbitraje.
Cuadro 1

Operacionalización de las Variables

Objetivo General: Analizar la influencia del liderazgo efectivo del directivo en el manejo de conflictos en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia
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Fuente: Zambrano (2014)
CAPÍTULO III

Marco metodológico
En relación a la metodología utilizada se consideran en el presente capítulo los siguientes elementos: enfoque epistemológico  tipo, diseño de la investigación, población, muestra, técnica e instrumento de recolección de datos, validez, confiabilidad, procesamiento de los datos, procedimiento de la investigación.

Enfoque epistemológico

El presente estudio tuvo como enfoque teórico-metodológico para su realización los siguientes aspectos: el Positivismo como posición filosófica, ya que la investigación a partir del movimiento de los hechos en situaciones concretas y objetivas, lo cual permitirá recopilar informaciones con características susceptibles de ser procesadas científicamente. Esta apreciación concuerda con lo señalado por Lowy (2009:35) quien expresa “el positivismo es una método de investigación en la cual el científico debe desprenderse de prejuicios y presunciones, separar los juicios de hechos de los de valor, la ciencia de la ideología.

Con respecto al método, la investigación se ubicó en el inductivo empírico porque se parte del fraccionamiento del fenómeno en sus partes constituyentes y el resultado de su estudio permitió la conformación de un todo. Igualmente, para el desarrollo inductivo del estudio, se inició con las experiencias empíricas para la captura del fenómeno a investigar. 

Tipo de investigación

En torno al tipo de investigación esta fue descriptiva, pues en el estudio de la problemática objeto de indagación, referido al liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia se evidenciaron sistemáticamente las manifestaciones de las variables e indicadores en forma independiente, para reconocer las magnitudes de aparición de aquellas en la formación del problema.

 Al respecto, Landeau (2007:57) señala que “los estudios descriptivos buscan medir conceptos o variables, así como evaluar diversos aspectos de un universo con la finalidad de identificar características o establecer propiedades importantes que permitan informar sobre el fenómeno estudiado”.

Asimismo, Hurtado  (2010:56) expresa que el propósito de un estudio descriptivo “es exponer el evento estudiado, haciendo una enumeración detallada de sus características de modo tal que en los resultados se pueden obtener dos niveles de análisis, dependiendo del fenómeno y del propósito del investigador”. 

Diseño de la investigación

La presente investigación se realizó sobre la base de un diseño no experimental y sin control de variables, en el contexto de un estudio de campo, pues la información a obtener como producto de la recolección de las respuestas emitidas por la población por parte del investigador tuvo un carácter primario, debido a que fue recogida en el escenario donde se desarrolla la problemática objeto de estudio.

Hernández & otros (2010: 158) expresan en torno al carácter no experimental del estudio que estos “se realizan sin manipular deliberadamente las variables… En un estudio no experimental no se construye ninguna situación sino que se observan situaciones ya existentes”.

De igual modo, Sabino (2008) en relación con el trabajo bajo el contexto del estudio de campo indica: 

Los diseños de campo son los que se refieren a los métodos a emplear cuando los datos de interés se recogen de forma directa de la realidad mediante el trabajo concreto del investigador y su equipo, estos datos obtenidos directamente de la experiencia empírica, son llamados primarios, denominación que alude al hecho de que son datos de primera mano, originales, producto de   la investigación en curso sin intermediación de alguna naturaleza. (p.89)

De igual manera, se utilizó un diseño transeccional, por cuanto las variables se midierpn en un solo momento  y de manera independiente. Hernández & otros (2010:159) expresan en torno a lo descrito  “los diseños transeccionales tienen como objetivo el indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan una o más variables en un determinado momento”.

Población y muestra

Para Chávez (2007:162) “la población de un estudio es el universo de la investigación, sobre el cual se pretende generalizar los resultados”. Por tanto, la población para el presente estudio estuvo conformada por 11 directivos y   92  docentes de las escuelas primarias urbanas adscritas al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt, Estado Zulia, como se expone en el siguiente cuadro:
Cuadro 2

Características de la población

	Institución educativa
	Directivos 
	Docentes 
	Total 

	U.E.N. Galanda Rojas de Contreras
Marco Tulio Andrade
	08
03
	51
41
	59
44

	Total 
	11
	92
	103


Fuente: Colectivo de Gestión Escolar Baralt (2014)
En el nivel de determinación de la muestra, este procedimiento se obvió dada la poca cantidad de sujetos conformantes de la población, lo que determina trabajar con la totalidad de la misma, pues estadísticamente es manejable a los efectos de la aplicación del instrumento de recolección de información. Esta decisión se sustentó en lo planteado por Chávez (2007:166) cuando señala “las poblaciones pequeñas deben tomarse en su totalidad para garantizar la consecución de datos confiables para el estudio”.

Técnica e instrumento de recolección de información

La técnica utilizada en el presente estudio fue la encuesta por considerar que la misma podía usarse para recabar datos vinculados con las opiniones de la población en torno a la frecuencia con que se presenta el fenómeno investigado relacionado con la relación con el liderazgo efectivo del personal directivo y el manejo de conflictos en educación primaria. Al respecto, Finol & Camacho (2006:69) expresan “la encuesta es una herramienta utilizada por el sujeto investigador para recabar información acerca del hecho, evento o fenómeno que investiga”.

En cuanto al instrumento de recolección de información se elaboró un cuestionario estructurado con cuatro alternativas de respuesta para cada ítem: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas Veces (3), Casi Nunca (2) Nunca (1),  39 ítems, los cuales servirán para obtener las respuestas emitidas por la población participante a las afirmaciones propuestas en el mismo. 

Al sumar los puntajes de cada sujeto, los resultados permitieron categorizar cinco niveles: efectivo, buen, aceptable, débil,  deficiente liderazgo. Por  consiguiente, el directivo que obtenga de 515  a 433 puntos se considera con un efectivo liderazgo, aquellos cuyos puntajes se ubiquen entre 432 y 350 puntos dentro de un buen liderazgo, quienes obtengan puntajes entre 349 y 267 se calificarán en un adecuado liderazgo, para quienes alcancen entre 266 y 184 puntos se califican con un débil liderazgo, mientras aquellos que se ubiquen entre 183 y 103, se consideran con un deficiente  liderazgo, tal  como se observa en el cuadro siguiente:
Cuadro 3
Baremo de Medición 
	Rango 
	Puntajes 
	Significado 

	≥
	515 a 433
	Efectivo liderazgo

	≥
	432 a 350
	Buen liderazgo

	≥
	349 a 267
	Aceptable liderazgo

	≥
	266 a 184
	Débil liderazgo

	≥
	183 a 103
	Deficiente liderazgo


Fuente: Zambrano (2014)

Validez y confiabilidad
La validez, según Finol & Camacho (2006:82) “constituye el proceso mediante el cual se estima: a) la medida en que las conclusiones representan la realidad empírica, b) si los constructos elaborados por los investigadores representan las categorías reales de la experiencia humana”. Con base en lo anterior, el cuestionario de esta investigación fue validado mediante el juicio de  5 expertos, quienes lo revisaron en cuanto a forma y contenido para considerar la pertinencia del mismo con los objetivos de la investigación.
A tal efecto se elaboró un diseño de validación de instrumentos de recolección de información el cual se le entregó a los especialistas para que realiaran su lectura, corrección del instrumento a aplicar, a los efectos de cumplir con la validación del mismo quienes no aportaron observaciones  procediéndose  a su aplicación.
En relación a la  confiabilidad ésta es definida por Landeau (2007:81) “como el grado con el cual el instrumento prueba su consistencia, por los resultados que produce al aplicarlo repetidamente al objeto de estudio”. Para la presente investigación se aplicó el Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual se utiliza cuando el instrumento tiene varias alternativas de selección para responder, siendo este representado mediante la fórmula:

rtt = k/k-1[1-∑Si²/St²]

donde:

k = número de ítems

1= constante

Si2 = Varianza de los ítems

St2= Varianza de los totales

Al operacionalizar la fórmula anterior, mediante el paquete estadístico SPSS versión 17.0, con los datos aportados por la aplicación de una prueba piloto, a una población con características similares a la del estudio se obtuvo un coeficiente de 0.928, el cual indicó que  el instrumento era altamente confiable y podía ser aplicado. 

Procesamiento de los datos

Para la tabulación de los datos se utilizó una tabla de doble entrada donde se vaciarán los datos de las variables con sus respectivos indicadores e ítems, colocando en el margen izquierdo el número de sujetos participantes en el estudio, conformados por 11directivos y 92 docentes de las escuelas primarias urbanas adscritas al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, estado Zulia,
En las columnas que formaron las tablas se colocaron los puntajes por ítem, de acuerdo con las alternativas seleccionadas por la población participante. Luego se utilizaron los totales presentes en la matriz de tabulación en matrices convenientes, en las cuales se colocaron los estadísticos resultantes del procesamiento matemático de los datos aportados por la población objeto de estudio.

La medición de las variables se efectuó mediante la aplicación de cálculos de estadística frecuencial para obtener las frecuencias absolutas y relativas de los datos aportados por la población, como una forma de evidenciar la manifestación de los indicadores en el comportamiento del sistema de variables del trabajo.

Procedimiento de la Investigación

Luego de identificar y describir el objeto de estudio seleccionado para desarrollar la presente investigación se procedió a ubicar, discriminar y seleccionar las fuentes de información pertinentes, tanto documentales como bibliográficas, las cuales después de ser ordenadas, fueron consultadas, analizadas, sintetizadas con la finalidad de obtener un marco teórico referencial que sirviera de soporte al estudio, lo cual permitió obtener los indicadores de las variables en atención a sus dimensiones teórico-conceptuales.

Se tomaron en cuenta los aspectos metodológicos que permitieron obtener bases sólidas para diseñar el cuestionario  pertinente con los objetivos prediseñados, el cual se sometió al juicio de cinco expertos para obtener su validez, así como la aplicación de una prueba piloto con la finalidad de obtener su coeficiente de confiabilidad.

El cuestionario se aplicó a una población de 11 directivos y 92 docentes de las escuelas primarias urbanas adscritas al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, estado Zulia. Los datos suministrados en el instrumento fueron tratados estadística y valorativamente, permitiendo la redacción de conclusiones concretas, las cuales propiciaron la formulación de recomendaciones o sugerencias pertinentes, dirigidas a mejorar la problemática detectada.

CAPÍTULO IV

Análisis y discusión de los resultados
En el presente capítulo se expone el análisis e interpretación de los resultados obtenidos por la aplicación del instrumento diseñado para medir las variables liderazgo efectivo y el manejo de conflictos en educación primaria, conformadas por cuatro dimensiones, doce indicadores. El cuestionario estructurado en 39 ítems, cinco alternativas de respuesta fue aplicado a una población de 08 directivos, 92 docentes de educación primaria que laboran en las instituciones educativas nacionales Marco Tulio Andrade, Galanda Rojas de Contreras, ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt.

Los datos obtenidos fueron analizados mediante la estadística frecuencial, la cual consiste en la extracción de frecuencias absolutas y porcentajes (frecuencias relativas) a las respuestas dadas por la población en estudio, siendo totalizadas por dimensión para una mayor comprensión, presentándolas en cuadros y gráficas de barra, lo que permitirá visualizar mejor la información. 

Análisis de los datos

Para analizar los datos, el procedimiento aplicado fue totalizar el puntaje alcanzado por cada alternativa por indicador, posteriormente se dividió entre el total de la población de directivos y profesores multiplicado por el total de ítems que miden el indicador para extraer el porcentaje correspondiente  al mismo, seguidamente esos porcentajes se promediaron para obtener los valores de cada dimensión. Asimismo, se procedió a extraer el promedio de las frecuencias relativas para determinar los correspondientes a cada variable. Estos pasos se realizaron con la finalidad de hacer más comprensible el análisis para el lector. Para la variable liderazgo efectivo se obtuvo:

Cuadro 4

Dimensión Estilos
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
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Gráfico 1. Dimensión Estilos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

De acuerdo con los resultados anteriores existen coincidencias entre las opiniones de ambas poblaciones, lo cual es indicativo de la presencia de un liderazgo poco efectivo en las instituciones seleccionadas, pues según las respuestas emitidas por directivos y docentes nunca (57%, 59% respectivamente) se evidencia el predominio de un estilo definido, al presentarse características de los analizados: autocrático, democrático, laissez faire.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas la dirección no ejerce un estilo de liderazgo definido, lo cual es reflejo de debilidades en la ejecución de uno específicamente, pues según los directivos ellos se orientan hacia el democrático, pero para los docentes la inclinación de éstos se relaciona con el autocrático. Al respecto, Munch & García (2008) señalan que de acuerdo con los tipos o estilos de liderazgo presente en las organizaciones, variará el grado de efectividad y productividad dentro de la institución. Es decir, dependiendo del estilo de liderazgo, la organización funcionará  en distintos grados, es decir, la producción del personal docente para lograr los objetivos, una comunicación efectiva, las relaciones interpersonales entre los miembros del plantel. 
Cuadro 5

Dimensión Elementos
[image: image4.png]Indicadores Alternativas de respuestas
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
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Gráfico 2. Dimensión Elementos
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

La dimensión elementos estuvo conformada por los indicadores estudios realizados, habilidades, intereses, valores, cuyos porcentajes al ser promediados reflejan discrepancias entre las opiniones emitidas entre directivos y docentes. Los primeros manifestaron que siempre (98%) han realizado estudios de postgrado, demostrando habilidades para conducir la institución, así como interés hacia la institución evidenciado en el mantenimiento de los valores institucionales, fomentando la solidaridad en ella.

Sin embargo, el 95% de los docentes considera que el liderazgo de la dirección de su institución nunca exhibe los elementos propios del mismo, pues aun cuando poseen estudios de postgrado no demuestran las habilidades requeridas para conducirla adecuadamente, manifestando escaso interés por el mantenimiento de los valores institucionales.

Se infiere que en las instituciones de educación primaria seleccionadas, según manifiestan los docentes, no están presentes los elementos propios de un liderazgo efectivo, por cuanto poseen estudios de postgrado pero no demuestran habilidades en el ejercicio de sus funciones, además de no evidenciarse interés por el funcionamiento de las mismas, así como ausencia de valores compartidos como solidaridad, responsabilidad y conducta positiva.

En ese sentido, Gómez & Pin (2010) señalan que  el éxito del directivo depende, en gran medida, de su formación, así como la forma cómo se conduzca dentro de la institución, por ello, debe crear o perfeccionar las capacidades, habilidades necesarias para el desarrollo integral de la persona, los cuales le permitan optimizar su estilo  o crearse uno propio. En este sentido, la formación prepara al individuo para las buenas acciones, es decir, su auténtico perfeccionamiento profesional. Asimismo, acotanan que el estudio de las técnicas de educación útiles para la formación y desarrollo de directivos es conveniente distinguir dentro de su estilo cuatro elementos: estudios realizados, habilidades, intereses, valores.
Cuadro 6

Variable Liderazgo efectivo
[image: image6.png]Dimensiones Alternativas de respuestas
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
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Gráfico 3. Variable Liderazgo efectivo

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

El promedio de los valores de las dimensiones estilos y elementos arrojó porcentajes que evidencian discrepancias en las opiniones emitidas por directivos y docentes. El 64% de los primeros considera que siempre ejercen un liderazgo efectivo caracterizado por un estilo no definido pero con enfoque positivo dirigido a conducir eficazmente la institución, donde están presentes los elementos habilidades, intereses, valores, también han realizado estudios de postgrado.

Sin embargo, el 77% de los docentes considera que el liderazgo en sus instituciones no posee un estilo definido con inclinación hacia el autocrático pues convierten el trabajo en el hecho de obedecer órdenes; además, están ausentes, o se manifiestan en menor grado los elementos habilidades, intereses y valores aun cuando los directivos poseen estudios de postgrado.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas, hay evidencia de un liderazgo deficiente, según el baremo prediseñado, pues no existe un estilo definido, predominando para los docentes el autocrático, el cual es considerado inadecuado para este tipo de organizaciones, demostrando los directivos poseer estudios de postgrado, no desarrollan las habilidades requeridas para el ejercicio de sus funciones, ni velan por el mantenimiento de los valores institucionales como solidaridad, responsabilidad, conducta positiva.

Según Robbins & De Cenzo (2008) el liderazgo efectivo es la habilidad que tiene un directivo para influir en su personal conduciéndolo a actuar de cierta manera mediante la dirección, el aliento, la sensibilidad, preocupación, apoyo. Por ello, requiere poseer un estilo adecuado al contexto donde se desenvuelve; además, requiere no sólo contar con competencias técnicas sino también humanas, impregnadas de valores, tales como servicio, solidaridad, respeto, responsabilidad, justicia, entre otros, con el propósito de dirigir y animar el desempeño de los docentes de su institución.

Visto de esa forma, el liderazgo efectivo debe estar conformado por diversos elementos, cuya presencia o ausencia denotando un estilo específico o la no existencia de ninguno, tal como se observa en las instituciones seleccionadas donde la dirección es el reflejo de un liderazgo inefectivo o deficiente, caracterizado por ausencia de participación del personal en la toma de decisiones, así como nula aplicación de procedimientos establecidos dentro del campo gerencial, entre los cuales se encuentra el seguimiento de las acciones de los docentes, además de escaso interés por el mantenimiento de los valores institucionales.

Cuadro 7

Dimensión Niveles
[image: image8.png]Alternativas de respuestas
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
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Gráfico 4. Dimensión Niveles

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

Como se observa en los resultados anteriores, existe coincidencia en ambas poblaciones en cuanto a la presencia de conflictos, con predominio de los intergrupales, reflejando que el 69% de los directivos y el 82% de los docentes considera que siempre se producen éstos en las instituciones con predominio de los intergrupales, al observarse la existencia de grupos divergentes de docentes, lo cual produce choque de intereses entre ellos, provocando tensión en los diferentes turnos.

Se infiere que la presencia de conflictos individuales en las instituciones ha degenerado en la formación de problemas intergrupales, los cuales ocasionan permanente tensión entre los diferentes turnos e incluso existen grupos dentro de un mismo turno, provocando disputas entre ellos, al involucrar sentimientos y emociones de los docentes, causando agresividad verbal e incluso física.

De  acuerdo con Dubrín (2008) en las instituciones educativas los diferentes niveles de conflictos se producen por las diversas personalidades de los miembros de las instituciones, la forma cómo actúan y se desempeñan. Por esa razón, el directivo debe tener cuidado con la filosofía personal de los docentes, así como dar a conocer las normas de sus escuelas, evitando con ello la formación de situaciones conflictivas, las cuales pueden ocasionar un deterioro del ambiente organizacional, en perjuicio del proceso educativo.

Cuadro 8

Dimensión Técnicas
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
[image: image11.png]60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

3%

DIRECTIVOS

4%

DOCENTES

W SIEMPRE

W CASI SIEMPRE

B ALGUNAS VECES
@ CASINUNCA
CONUNCA





Gráfico 5. Dimensión Técnicas

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

En relación a las técnicas aplicadas por las instituciones seleccionadas para el manejo de conflictos, se observa que el 59% de los directivos considera que en ellas se resuelven los problemas mediante la negociación y mediación, por cuanto aplican acuerdos satisfactorios entre ambas partes, los cuales se desarrollan a través del diálogo.

Pero, el 97% de los docentes manifiesta que la dirección nunca aplica las técnicas mencionadas para el manejo de conflictos en las instituciones, ejerciendo una política de dejar hacer, es decir, optan por esperar que partes involucradas los resuelvan de acuerdo con sus criterios personales, lo cual conduce a que éstos se agraven, pues ninguna de ellas cede en sus afirmaciones.

Se infiere que, para los docentes en sus instituciones la dirección no posee las competencias requeridas para el manejo de la conflictividad, lo cual genera climas de desacuerdo, dificultades, discusiones, faltas al respeto, interrumpiendo el desarrollo armónico de las actividades escolares. En ese sentido, Mateo & Lillo (2009) señalan que un conflicto es una mezcla de una actitud más una conducta. Es una diferencia más violenta o una discrepancia más tolerancia.

Por tanto, el directivo debe aplicar técnicas para manejar los conflictos equilibrando su posición ante la situación, siendo capaz de generar los valores que le aseguren no convertirse en una situación conflictiva para la institución, evitando los hechos obstaculizantes de la convivencia, tales como: murmullos, lisonjas reiteradas, pues debe mantener el equilibrio dentro de la institución, mediante un diálogo sincero y la racionalidad; pero de presentarse éstos es indispensable intentar solucionarlo de inmediato, utilizando para ellos, diferentes técnicas como: negociación, mediación, arbitraje.

Cuadro 9

Variable Manejo de conflictos
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)
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Gráfico 6.Variable Manejo de conflictos

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo, Municipio Baralt (2015)

Al analizar los datos correspondientes a la variable manejo de conflictos se observan diferencias en las alternativas seleccionadas en los mismos, producto de las respuestas emitidas por ambas poblaciones. El 64% de los directivos considera que siempre manejan los conflictos presentes en la institución aplicando las técnicas adecuadas de negociación y mediación, las cuales les permiten llegar a acuerdos satisfactorios mediante el diálogo, sin recurrir al arbitraje.

Sin embargo, el 50% de los docentes manifiesta que la dirección de su institución nunca aplica las técnicas para resolver los conflictos que siempre están presentes en la misma, ocasionando la permanencia de éstos, así como la pérdida de respeto, discusiones que llegan incluso a tornarse físicas, provocando la intervención de grupos partidarios de ambas partes involucradas, generando perturbación en la realización de las actividades diarias.

Se infiere que en las instituciones seleccionadas no existe un adecuado manejo de conflictos, los cuales han alcanzado el nivel de intergrupales, llegando a involucrar a ambos turnos, generando discusiones que se tornan violentas incluso físicamente, agravándose por el hecho que la dirección se mantiene al margen, obviando la aplicación de las diversas técnicas existentes para ello.

Al respecto, Alarcón & García (2009) plantean que el conflicto es la experiencia subjetiva surgida cuando al menos una de las partes de la relación entre dos personas, o grupos experimentan frustración, ante la obstrucción o irritación causada por la otra parte, por esa razón, el directivo debe identificar el origen del mismo para buscar así las técnicas más apropiadas, ajustadas para el manejo de la situación presentada.

Discusión de los resultados

Luego de analizar los datos obtenidos por la aplicación del instrumento destinado a medir las variables liderazgo efectivo y manejo de conflictos con sus correspondientes dimensiones e indicadores, se procede a discutir los resultados alcanzados, iniciando con la dimensión estilos donde se obtuvo que pues según las respuestas emitidas por directivos y docentes nunca (57%, 59% respectivamente) se evidencia el predominio de un estilo definido, al presentarse características de los analizados: autocrático, democrático, laissez faire, con predominio del primero de acuerdo con los docentes.

Este estilo se considera negativo por cuanto el directivo actúa de forma dominante, ocasionando inconformidad, sentimientos agresivos en el personal a su cargo, además de conflictos en el entorno, pues su gestión convierte el trabajo en el hecho de obedecer órdenes, por lo cual, no cubre las expectativas del personal por cuanto su acción se concreta en la ejecución de tareas y el logro de resultados sin considerar sus individualidades o necesidades. 

Según Chiavenato (2010)  este estilo de liderazgo se caracteriza porque el gerente fija las directrices sin participación alguna del grupo, ordenando la ejecución de tareas, es decir, centraliza el poder así como la toma de decisiones en sí mismos, concentrando totalmente la autoridad a la par de asumir por completo la responsabilidad.

En relación a la dimensión estilos se obtuvieron incongruencias en las respuestas de ambas poblaciones, donde los directivos manifestaron que siempre (98%) han realizado estudios de postgrado, demostrando habilidades para conducir la institución, así como interés hacia la institución evidenciado en el mantenimiento de los valores institucionales, fomentando la solidaridad en ella.

Pero, el 95% de los docentes considera que el liderazgo de la dirección de su institución nunca exhibe los elementos propios del mismo, pues aun cuando poseen estudios de postgrado no demuestran las habilidades requeridas para conducirla adecuadamente, manifestando escaso interés por el mantenimiento de los valores institucionales.

Los resultados reflejan que ambas poblaciones manifestaron  que los directivos han realizado estudios de postgrado, los cuales les ofrecen mejorar su conocimiento de la labor y sus relaciones tanto con los docentes como con la comunidad, posibilitando un aumento del control e influencia en éstos. Además, le brinda seguridad en sí mismo al permitirle reaccionar ante los problemas presentados. 

En ese sentido, Ivancevich & otros (2009) señalan que los estudios realizados por el directivo plantean un equilibrio entre la orientación hacia el trabajo y hacia el individuo, definiéndolos como el proceso mediante el cual una persona se prepara para desempeñar de manera excelente las tareas específicas de la función asignada.

En cuanto a la variable liderazgo efectivo se determinó  que para el 64% de los directivos siempre ejercen un liderazgo efectivo caracterizado por un estilo no definido pero con enfoque positivo dirigido a conducir eficazmente la institución, donde están presentes los elementos habilidades, intereses, valores, también han realizado estudios de postgrado.

Sin embargo, según el 77% de los docentes el liderazgo en sus instituciones existe un estilo deficiente con características  del autocrático pues convierten el trabajo en el hecho de obedecer órdenes; además, están ausentes, o se manifiestan en menor grado los elementos habilidades, intereses y valores aun cuando los directivos poseen estudios de postgrado.

Estos resultados son indicativos de un liderazgo que no propicia la realización de actividades sin temores, trabajando en armonía, con escasas habilidades, e intereses por la institución, reflejando la importancia de su efectividad para obtener resultados favorables, en todos los ámbitos escolares.

Lo antes expuesto coincide con las conclusiones de Pineda (2011) en el estudio desarrollado para determinar la relación entre el liderazgo efectivo y la toma de decisiones en gerentes de educación inicial, en donde señala que si incrementan los valores del liderazgo efectivo, lo hacen los de la toma de decisiones y viceversa. Es decir, en ambas investigaciones se observa la importancia de un liderazgo efectivo en la gerencia de las organizaciones educativas para su buen funcionamiento, pues él tiene incidencia en todos los aspectos del proceso.

Para la variable manejo de conflictos, se obtuvo en relación a la dimensión niveles que existe coincidencia en las respuestas de ambas poblaciones pues en las instituciones se observan conflictos permanentes, con predominio de los intergrupales, reflejando que el 69% de los directivos y el 82% de los docentes considera que siempre predominan de los intergrupales, al observarse la existencia de grupos divergentes de docentes, lo cual produce choque de intereses entre ellos, provocando tensión en los diferentes turnos.

Estos porcentajes indican que los conflictos dentro de las instituciones seleccionadas han alcanzado el nivel más alto al convertirse en intergrupales generándose situaciones de pugna entre los grupos docentes, donde subyacen posturas muy cerradas prestando mayor atención a las tareas del equipo que a las relaciones bidireccionales.

Además se observa la división del personal de cada turno, e incluso la aparición de grupos dentro de un mismo turno, deteriorando las relaciones interpersonales entre ellos y provocando continuos choques como resultado de competencias malsanas, así como el protagonismo desmedido de algunos actores, lo cual perjudica el buen desarrollo del proceso educativo. En ese sentido, Koontz & Weihrich (2009) plantean que los conflictos entre dos o más grupos de personas también causan problemas dentro de las organizaciones y de los grupos involucrados En este tipo de conflictos cada grupo pretende disminuir la fuerza del otro, adquirir poder y mejorar su imagen.

Para la dimensión técnicas se determinó que ambas poblaciones difieren, por cuanto el 59% de los directivos considera que en ellas se resuelven los problemas mediante la negociación y mediación, al aplicar acuerdos satisfactorios entre ambas partes, desarrollados a través del diálogo. Pero, según el 97% de los docentes, la dirección nunca aplica las técnicas mencionadas para el manejo de conflictos en las instituciones, optando por dejar en manos de las partes involucradas la solución de los mismos.

Por tanto, el manejo de conflictos en las instituciones no se cumple de acuerdo con las técnicas propuestas las cuales están diseñadas para  controlar la situación, enfrentar  los efectos o  intentar solucionarlo de inmediato, utilizando para ellos, diferentes técnicas como: negociación, mediación, arbitraje.

Finalmente, para la variable manejo de conflictos se determinó que según el 64% de los directivos siempre manejan los conflictos presentes en la institución aplicando las técnicas adecuadas de negociación y mediación, las cuales les permiten llegar a acuerdos satisfactorios mediante el diálogo, sin recurrir al arbitraje.

Sin embargo, para el 50% de los docentes la dirección de su institución nunca aplica las técnicas para resolver los conflictos que siempre están presentes en la misma, generando su permanencia e incluso agravamiento tornándose en violencia, tanto verbal como física. Estos resultados evidencian falta de preparación del directivo para identificar, atender a través de esas técnicas el conflicto surgido en los centros escolares, ajustándolas para adaptarlas a la situación presentada.

Los resultados presentados son coincidentes con los alcanzados por Ávila (2010) en su estudio realizado para determinar la relación entre la gestión gerencial y manejo de conflictos en las organizaciones educativas de la parroquia Libertad del municipio Lagunillas del estado Zulia, donde concluye que la gestión gerencial influye en el manejo de conflictos, lo cual indica que la intervención de los directivos es fundamental si se desea minimizar la aparición de situaciones conflictivas en las instituciones escolares, actuando como mediadores, negociadores o recurriendo a un árbitro para alcanzar la solución más justa a los conflictos.

Conclusiones
Al culminar el proceso de análisis e interpretación de los resultados obtenidos por la aplicación del instrumento construido para medir las variables perfil del docente universitario y liderazgo a través de sus dimensiones e indicadores se presentan las siguientes conclusiones que dan respuesta a los objetivos de la investigación.

En cuanto al objetivo: Identificar  el estilo de liderazgo que ejercen  los directivos de las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio  Baralt, estado Zulia, se determinó que existe  un liderazgo poco efectivo en las instituciones seleccionadas, pues según las respuestas emitidas por directivos y docentes nunca se evidencia el predominio de un estilo definido, al presentarse características de los analizados: autocrático, democrático, laissez faire.

Se concluye  que en las instituciones seleccionadas la dirección no ejerce un estilo de liderazgo definido, lo cual es reflejo de debilidades en la ejecución de uno específicamente, pues según los directivos ellos se orientan hacia el democrático, pero para los docentes la inclinación de éstos se relaciona con el autocrático, pues convierten el trabajo en el hecho de obedecer órdenes; además, están ausentes, o se manifiestan en menor grado los elementos habilidades, intereses y valores aun cuando los directivos poseen estudios de postgrado.

Asimismo, se determinó la presencia  de un liderazgo que no propicia la realización de actividades sin temores, trabajando en armonía, con escasas habilidades, e intereses por la institución, reflejando la importancia de su efectividad para obtener resultados favorables, en todos los ámbitos escolares.

En relación al objetivo: Describir los elementos del liderazgo ejercido  por los directivos de las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia, se determinó que directivos y docentes discrepan en relación a la presencia de esos elementos. Los primeros manifestaron que siempre han realizado estudios de postgrado, demostrando habilidades para conducir la institución, así como interés hacia la institución evidenciado en el mantenimiento de los valores institucionales, fomentando la solidaridad en ella.

Mientras, los docentes consideran que el liderazgo de la dirección de su institución nunca exhibe los elementos propios del mismo, pues aun cuando poseen estudios de postgrado no demuestran las habilidades requeridas para conducirla adecuadamente, manifestando escaso interés por el mantenimiento de los valores institucionales.

Se concluye que en las instituciones de educación primaria seleccionadas,  no están presentes los elementos propios de un liderazgo efectivo, por cuanto poseen estudios de postgrado pero no demuestran habilidades en el ejercicio de sus funciones, además de no evidenciarse interés por el funcionamiento de las mismas, así como ausencia de valores compartidos como solidaridad, responsabilidad y conducta positiva.

En referencia al objetivo: Describir los niveles de los conflictos existentes en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia, se determinó que  existe coincidencia en ambas poblaciones en cuanto a la presencia de conflictos, con predominio de los intergrupales, reflejando éstos que siempre se producen en las instituciones predominando los intergrupales, al observarse la existencia de grupos divergentes de docentes, lo cual produce choque de intereses entre ellos, provocando tensión en los diferentes turnos.

Se concluye que la presencia de conflictos individuales en las instituciones ha degenerado en la formación de problemas intergrupales, los cuales ocasionan permanente tensión entre los diferentes turnos e incluso existen grupos dentro de un mismo turno, provocando disputas entre ellos, al involucrar sentimientos y emociones de los docentes, causando agresividad verbal e incluso física.

Para el objetivo: Caracterizar las técnicas para el manejo de conflictos existentes en escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia, se determinó que existen diferencias de opinión entre ambas poblaciones. Los  directivos consideran que en sus instituciones se resuelven los problemas mediante la negociación y mediación, por cuanto aplican acuerdos satisfactorios entre ambas partes, los cuales se desarrollan a través del diálogo.

Pero, para  los docentes la dirección nunca aplica las técnicas mencionadas para el manejo de conflictos en las instituciones, ejerciendo una política de dejar hacer, es decir, optan por esperar que partes involucradas los resuelvan de acuerdo con sus criterios personales, lo cual conduce a que éstos se agraven, pues ninguna de ellas cede en sus afirmaciones.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas la dirección no posee las competencias requeridas para el manejo de la conflictividad, lo cual genera climas de desacuerdo, dificultades, discusiones, faltas al respeto, interrumpiendo el desarrollo armónico de las actividades escolares.

Finalmente, en cuanto al objetivo: Determinar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia se determinó que la presencia de un liderazgo efectivo en esas instituciones influye en el manejo de conflictos, pues se denota que la deficiencia del mismo, ocasiona la nula presencia de los directivos en la solución de situaciones conflictivas pues éstos son los encargados de aplicar técnicas destinadas a alcanzar resultados satisfactorios para las partes involucradas haciendo uso de su poder de convicción, así como la implementación de diferentes formas de poder para influir en ellas.

Recomendaciones
Una vez realizado el análisis de los resultados y junto a éstos, se llegó a las conclusiones pertinentes del estudio; corresponde dejar un aporte principal de la investigación al liderazgo efectivo, así como al manejo de conflictos, el cual se traduce en las recomendaciones congruentes con la solución de la problemática demostrada.

Ejercer un liderazgo dirigido a dar respuesta a las exigencias del talento humano de la institución conduciéndolo hacia el logro de los objetivos institucionales, otorgando autoridad a los docentes para que éstos realicen las actividades con la convicción de que las decisiones tomadas serán aceptadas por la dirección, lo cual motivará al personal a incrementar su desempeño laboral minimizando la aparición de conflictos.

Concentrar su liderazgo en cualidades intangibles como la visión, valores compartidos y las ideas, con el propósito de crear relaciones, dotando de mayor significado a las actividades independientes de los docentes, ofreciendo un ambiente apropiado para la minimización de conflictos en la institución.

Estimular la participación y compromiso de los docentes promoviendo el liderazgo en todos los niveles, así como el desarrollo de sus habilidades y conocimientos, desplegando las mejores prácticas gerenciales, para propiciar la innovación en la praxis diaria. 

Ejercer un liderazgo acorde a las necesidades del plantel y del personal con la finalidad de procurar el mejor desempeño posible, así como la optimización de las relaciones interpersonales de los docentes, incrementando con ello su capacidad de gerencia en el centro educativo. 

Promover,  conducir  la participación interdisciplinaria en la construcción, mejora de los procesos de gestión escolar, estimulando el trabajo en equipo, reduciendo así las barreras entre distintas funciones y departamentos del plantel, lo cual impedirá la aparición de conflictos, minimizando los ya existentes.

Propiciar un clima de trabajo donde todos puedan participar,  desarrollar iniciativas, promoviendo la innovación del personal dentro del aula de clase y  del centro como un todo, lo cual propiciará un mejoramiento de las relaciones interpersonales de los docentes, eliminando paulatinamente la aparición de conflictos en la escuela.

Minimizar la aparición de conflictos individuales que pudieran degenerar en intergrupales, utilizando la mediación y la negociación como vía de solución de los mismos, aplicando para ello el diálogo constructivo, la colaboración, el debate en los cuales se alcancen acuerdos satisfactorios para las partes involucradas.
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INSTRUCCIONES

 Estimado entrevistado:

 A continuación se le incluyen una serie de preguntas, conformadas por cinco alternativas de respuestas: siempre (S), casi siempre (CS), algunas veces (AV), casi nunca (CN), nunca (N) para la realización de la investigación que se ejecuta como requisito parcial para la presentación del Trabajo de Grado: LIDERAZGO EFECTIVO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y EL MANEJO DE CONFLICTOS EN EDUCACIÓN PRIMARIA, el cual tiene como propósito analizar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia. Se agradece de antemano, dar respuestas sinceras y objetivas a cada uno de los ítems planteados. Los datos suministrados por Ud, son de vital importancia y utilidad para la investigadora, tienen un carácter estrictamente confidencial, por lo tanto, no es necesario escribir su nombre.

Gracias por su colaboración

CUESTIONARIO

	Nº 
	Variable: Liderazgo efectivo

Dimensión: estilos

Indicador: Autocrático

La dirección de la institución:
	S
	CS
	AV
	CN
	N

	01
	Da participación a los docentes en la toma de decisiones
	
	
	
	
	

	02
	Asume la responsabilidad de las actividades desarrolladas
	
	
	
	
	

	03
	Convierte el trabajo en el hecho de obedecer órdenes
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Democrático
	
	
	
	
	

	04
	 Delega autoridad a los docentes
	
	
	
	
	

	05
	Consulta a los docentes para la toma de decisiones
	
	
	
	
	

	06
	Utiliza la discusión grupal para la planificación de actividades
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Laissez Faire
	
	
	
	
	

	07
	Evalúa las acciones de los docentes
	
	
	
	
	

	08
	Depende de los docentes para resolver sus problemas
	
	
	
	
	

	09
	Se conduce sin los controles adecuados
	
	
	
	
	

	
	Dimensión: Elementos

Indicador: Estudios realizados
	
	
	
	
	

	10
	Posee estudios de postgrado
	
	
	
	
	

	11
	Domina las habilidades directivas básicas
	
	
	
	
	

	12
	Se ha formado en materia gerencial
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Habilidades
	
	
	
	
	

	13
	Comprende los problemas del personal actuando conforme a ellos
	
	
	
	
	

	14
	Utiliza procedimientos dentro del campo gerencial
	
	
	
	
	

	15
	Realiza un seguimiento de las acciones de los docentes
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Intereses
	
	
	
	
	

	16
	Vela por el mantenimientos de los valores institucionales
	
	
	
	
	

	17
	Asigna actividades a los docentes según sus capacidades
	
	
	
	
	

	18
	Conforma equipos de trabajo
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Valores
	
	
	
	
	

	19
	Fomenta la solidaridad en la institución
	
	
	
	
	

	20
	Promueve con el ejemplo la responsabilidad entre los docentes
	
	
	
	
	

	21
	Realiza las actividades demostrando una conducta positiva
	
	
	
	
	

	
	Variable: Manejo de conflictos

Dimensión: Niveles

Indicador: Individuales

En la institución:
	
	
	
	
	

	22
	Se producen conflictos por diferencias de opinión entre los docentes
	
	
	
	
	

	23
	Se presentan situaciones de agresividad entre los docentes
	
	
	
	
	

	24
	Existen diferencias personales entre los docentes
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Interpersonales
	
	
	
	
	

	25
	Se presentan enfrentamientos verbales entre los docentes
	
	
	
	
	

	26
	Existe diferencias de valores entre los docentes
	
	
	
	
	

	27
	Se presentan desacuerdos en relación a los métodos de enseñanza de los docentes
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Intergrupales
	
	
	
	
	

	28
	Existen grupos divergentes de docentes
	
	
	
	
	

	29
	Se presentan choques de intereses entre los docentes
	
	
	
	
	

	30
	Existe tensión entre los diferentes turnos de la escuela
	
	
	
	
	

	
	Dimensión: Técnicas

Indicador: Negociación
	
	
	
	
	

	31
	Se resuelven los conflictos mediante acuerdos satisfactorios para ambas partes
	
	
	
	
	

	32
	Se promueve el debate constructivo como medio de solución de conflictos
	
	
	
	
	

	33
	La dirección adopta una postura de colaboración para resolver el conflicto
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Mediación
	
	
	
	
	

	34
	La dirección interviene imparcialmente en la resolución de conflictos
	
	
	
	
	

	35
	Los directivos persuaden a ambas partes a cesar el conflicto
	
	
	
	
	

	36
	El equipo directivo resuelve conflictos a través del diálogo
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Arbitraje
	
	
	
	
	

	37
	La dirección resuelve los conflictos según su criterio sobre el mismo
	
	
	
	
	

	38
	Los directivos actúan como árbitros en la solución de conflictos
	
	
	
	
	

	39
	La dirección impone la solución más justa a los conflictos
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Operacionalización de las variables

Objetivo General: Analizar la influencia del liderazgo efectivo del director en el manejo de conflictos en las organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la Educación ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia
[image: image14.png]Objetivos Especificos Variables | Dimensiones | Indicadores | Tems
Tdentificar el estilo de Tiderazgo Estiios Autocratico 123
liderazgo que ejercen los. efectivo Democrético 456
directivos de las Laissez Faire | 789
organizaciones escolares

urbanas pertenscientes al

Ministerio del Poder Popular

para la Educacién ubicadas

en Ia parmoquia Pueblo Nuevo

del municipio Baralt, estado

2ulia

Describir los elementos del Elementos Estudios 101112
liderazgo ejercido porlos realizados

directivos de las Habilidades | 13,1415
organizaciones escolares Intereses 16,1718
urbanas pertenscientes al Valores 19,2021
Ministerio del Poder Popular

para la Educacién ubicadas

en Ia parmoquia Pueblo Nuevo

del municipio Baralt, estado

2ulia

Describir los niveles de los Manejo de Niveles Individuales 222324
conflictos existentes en las conflictos Interpersonales | 25,2627
organizaciones escolares intergrupales | 28.29.30
urbanas pertenecientes al

Ministerio del Poder Popular

para la Educacién ubicadas

en la pamoquia Pueblo Nuevo

del municipio Baralt, estado

Zulia.

Caractenzar las técnicas para Tacnicas Negociacion | 313233
el manejo de conflictos Mediacion 34,3536
existentes en escolares Arbitraje | 37.38,32

urbanas pertenecientes al
Ministerio del Poder Popular
para la Educacién ubicadas
en la parroquia Pueblo Nuevo
del municipio Baral, estado
Zulia.

Determinar Ta influencia del lderazgo efectivo el director en el manejo e Conflicios en s
organizaciones escolares urbanas pertenecientes al Ministerio del Poder Popular para la
Educacién ubicadas en Ia parmoquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, estado Zulia





Fuente: Zambrano (2014)

JUICIO DEL EXPERTO

¿Existe pertinencia entre los ítems y los objetivos?

    Si ___ No___

Observaciones.______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems  y las dimensiones?

    Si ___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems y los indicadores?

    Si___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Es adecuada la redacción?

   Si ___ No ___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

DATOS DEL EXPERTO

Nombre y Apellido:______________________________________________

C.I.:____________________________

Institución donde trabaja:_________________________________________

Título de Pregrado:______________________________________________

Universidad donde lo obtuvo:______________________________________

Título de Postgrado:_____________________________________________

Universidad donde lo obtuvo._____________________________________

Otros:_________________________________________________________

Experto:________________________

C.I.:____________________________

CONSTANCIA


Yo, ___________________________________________, portador (a) de la cédula de identidad N° V- ______________________, por medio de la presente hago constar que, el instrumento de recolección de información que presenta la Lcda. Ana Zambrano, cursante de la Administración de la Educación Básica de la Universidad Nacional Experimental “Rafael María Baralt” en la elaboración de su Trabajo especial de grado titulado: “LIDERAZGO EFECTIVO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y EL MANEJO DE CONFLICTOS EN EDUCACIÓN PRIMARIA” ha sido aprobado y avalado por mí.


Mene Grande, a los ___________días del mes de ______________del año dos mil catorce.
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CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD

Análisis de fiabilidad 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E (A L P H A)

Reliability Coefficients

N of Cases = 20                                                         N of Items = 39

Alpha =  ,928 ≈ ,93
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