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RESUMEN 

El objetivo del presente estudio es describir e interpretar las características de la 

gestión de los conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de 

reinserción familiar de las adolescentes de una institución tutelar de Trujillo; es una 

investigación de tipo básica, cualitativa y con diseño de estudio de caso. Los 

participantes fueron seis informantes pertenecientes al equipo técnico de la 

institución, se utilizó como técnica la entrevista a profundidad y como instrumento 

una ficha de entrevista, la misma que se realizó de manera individual y de forma 

presencial. Como resultados, los informantes resaltan el predominio del estilo 

integrativo- asertivo y el evasivo – no asertivo, para la gestión de los conflictos, esto 

con la finalidad de evitar las confrontaciones; sin embargo, también se presentan el 

estilo, complaciente y dominante, finalmente está el estilo transigente pero en 

menor medida, para gestionar los conflictos en la práctica profesional cuando se 

trata de tomar decisiones para la integración familiar de las adolescentes de la 

institución tutelar; cabe resaltar también, que en los integrantes del equipo técnico, 

prevalece el interés del bienestar de las adolescentes, basado en los principios y la 

normativa institucional, al margen de la diferencias que pudieran existir. 

 

Palabras clave: Gestión de conflictos, equipo técnico, institución tutelar, 

reinserción familiar, adolescentes. 
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ABSTRACT 

The objective of this study is to describe and interpret the characteristics of conflict 

management in the members of the technical team in the family reintegration 

process of adolescents in a tutelary institution in Trujillo; It is a basic, qualitative 

research with a case study design. The participants were six informants belonging 

to the technical team of the institution, the in-depth interview was used as a 

technique and an interview sheet as an instrument, which was carried out 

individually and in person. As results, the informants highlight the predominance of 

the integrative-assertive style and the evasive-non-assertive style, for the 

management of conflicts, this in order to avoid confrontations; however, the 

complacent and dominant style is also presented, finally there is the compromising 

style but to a lesser extent, to manage conflicts in professional practice when it 

comes to making decisions for the family integration of adolescents in the 

guardianship institution; It should also be noted that among the members of the 

technical team, the interest in the well-being of adolescents prevails, based on the 

principles and institutional regulations, regardless of the differences that may exist. 

 

Keywords: Conflict management, technical team, guardianship institution, family 

reintegration, adolescents. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la situación problemática  

En un informe emitido por la Save the Children (2016) hace referencia a los 

“adolescentes que México ha olvidado”, donde señala a las niñas y niños de 0 a 17 

que son un grupo de población que han sido olvidados y que requieren atención 

urgente de parte de las autoridades; por su parte la UNICEF – CONEVAL (2014) 

mencionan que 54% de la población de 0 a 17 años carecen de las condiciones 

básicas para vivir, tanto en la educación, salud, vivienda de calidad y en servicios 

de salubridad y alimentación, además el ingreso económico familiar es insuficiente, 

donde el 27.6% no cuentan con una alimentación balanceada, el 2.8% presentan 

de niños menores a cinco años tienen bajo peso, el 13.6% baja talla y 1.6% 

desnutrición grave y aguda, el 36.1% de los adolescentes están frente a una 

pantalla por más de dos horas al día. En las adolescentes, un 59% de 12 a 19 años 

de edad, presentan antecedentes de embarazo y solo cursaron secundaria; el 20% 

de los nacimientos son de madres adolescentes y niñas entre los 8 a 19 años de 

edad. 

Según datos del Instituto Nacional de Estadística e Informática, entre los 

meses de octubre a diciembre del 2016, un 58,8% de hogares tiene algún niño, niña 

o adolescente (INEI, 2017). De esta cantidad, un considerable número, están 

involucrados en procesos judiciales en materia de familia-civil, ya sea por 

separación o divorcio de los padres, custodia, alimentos, régimen de visitas, así 

también por la condición riesgo y desprotección, y en otros casos cuando la familia 

tiene conflictos con la ley penal, o porque son víctimas de violencia o testigos de 

delitos familiares (Fernández, 2017). 

Según el MIMP (2021) hasta mayo del 2021 atendió a 2,460 casos de 

violencia familiar, sexual y otros de alto riesgo 1924 mujeres y 536 varones, de 

éstos 319 fueron de 0 a 5 años de edad, 476 de 6 a 11 años y 579 de 12 a 17 años. 

En el año 2017, se atendieron en las Demunas a 105 649 casos de los cuales 3244 

fueron por violencia a niñas, niños y adolescentes, así también se derivaron a 16, 

728 casos. Otro caso relevante fue la cantidad de personas menores a 18 años que 

fueron atendidas en las Demunas, siendo el 52 % mujeres y 48% varones (Save 

the Children, 2020). 
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El Inabif atendió en el año 2021 a 164 niños, niñas y adolescentes en el 

servicio de refugio temporal, en el servicio de protección se atendió hasta mayo del 

2021 a 1,631 niños y adolescentes (casos nuevos), en el centro de acogida se 

recibieron en el año 2020 a 389 y hasta mayo del 2021 se recibieron a 257 niños y 

adolescentes, en la unidad de niños y adolescentes de la calle se atendieron a 

6,795 en el año 2020 y a 7,080 hasta mayo del 2021; con respecto a la atención de 

niños, niñas y adolescentes con protección especial debido a la desprotección 

familiar o falta de cuidados parentales se atendieron en el 2020 (17,608 casos ) y 

en el año 2021 (10,109 casos hasta el mes de mayo), tal como lo reporta el 

Ministerio de la Mujer y poblaciones vulnerables (MIMP, 2021). 

El Programa Integral Nacional para el Bienestar Familiar – INABIF, es el ente 

rector tutelar en el Perú, que contribuye al desarrollo integral de familias que se 

hallan en situación de riesgos social y vulnerabilidad, pone énfasis en la atención 

de niños, niñas, adolescentes, personas con discapacidad y personas mayores que 

se hallan en condiciones de abandono, tratando de incluirlas socialmente con 

plenos derechos ciudadanos. Es la unidad ejecutora que adscrita al Ministerio de la 

Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), tiene autonomía técnica, administrativa y 

funcional; es dependiente del viceministerio de Poblaciones Vulnerables y 

desarrolla actividades en todo el Perú. 

Las características de los niños, niñas y adolescentes en situación de riesgo 

social y tutelados tiene diversas características que según el INABIF tiene un 

servicio de refugio temporal de niños de 0 a 18 años, que les brinda alojamiento, 

alimentación, atención médica, recreación y soporte social y emocional temporal, 

por otros lado, están los centros de acogida residencial de niños, niñas y 

adolescentes (CAR-NNA), está dirigido a la atención integral de niños, niñas y 

adolescentes de 0 a 18 años en situación de abandono y/o riesgo social que 

ingresan a estos centros tutelares a través de los juzgados de familia. También, 

cuenta con un centro de acogida residencial de urgencia cuando las familias están 

en conflictos mientras se resuelven las medidas de protección, por otro lado, se 

encuentra el programa de Educadores de calle que tiene la finalidad de enseñar y 

restituir el ejercicio de los derechos de los niños, niñas y adolescentes que conviven 

en las calles; finalmente se encuentran las unidades de protección especial y 

adopciones (MIMP, 2021). 
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En el caso peruano, los centros tutelares o albergues según el INABIF, los 

denomina CAR (Centro de Atención Residencial) donde los niños, niñas y 

adolescentes reciben una atención cálida y afectiva con muchas características 

parecidas al entorno familiar donde se comparten vínculos estables y saludables; 

se refuerza los lazos familiares y se fortalecen las interacciones extensas, como la 

escuela, vecinos, iglesia, etc.; con el fin de compartir diferentes modelos positivos 

y nexos adecuados a la edad y fases de la vida. Asimismo, en estos espacios se 

implementan y promueven la educación, el buen trato y las pautas de crianza, 

coherentes con la realidad, orientadas al logro de capacidades de autonomía, que 

es la clave de la atención integral para los niños/as y adolescentes. Estas 

instituciones cuentan con una serie de profesionales, personal administrativo y 

otros colaboradores, siendo el equipo técnico conformado por psicólogos, 

trabajadoras sociales, educadores, quienes trabajan de forma permanente y 

coordinadamente (MIMP, 2012).  

Las instituciones que albergan o tutelan a los niños, niñas y adolescentes en 

situación de abandono y riesgos social cuenta con los servicios de atención integral 

(salud, educación, vivienda, alimentación, espacios de recreación y esparcimiento, 

entre otros); también existe una unidad para la atención de casos a adolescentes 

con habilidades especiales o diferentes. La institución cuenta además con equipos 

de profesionales y personal técnico, dentro de estos destacan los equipos técnicos 

conformados por psicólogos, asistentes sociales y educadores, que son aquellas 

personas que se encargan de la evaluación y acompañamiento en el proceso de 

atención, permanencia y salida de los adolescentes, así también de cumplir y hacer 

cumplir los procedimientos y las estrategias de atención estipuladas en las 

normativas del INABIF; hay que tener en cuenta que el procedimiento involucra a 

entidades administradoras de justicia como la fiscalía de familia, los juzgados de 

familia y la policía nacional, quienes son instancias que intervienen en el proceso. 

En el aspecto administrativo cuenta con protocolos de ingreso, permanencia y 

salida de los adolescentes, los mismos que se hallan establecidos en el manual de 

atención Integral (INABIF, 2006).  

En este proceso de reinserción familiar, cuando los niños, niñas y 

adolescentes se encuentran protegidos por instituciones del estado, éste tiene que 

brindarle protección integral mientras se encuentra bajo su tutela, esto trae consigo 
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una serie de procedimiento legales, familiares y sociales cuando se trata de 

reinsertar al contexto familiar. En este sentido para el presente estudio, se trató de 

describir e interpretar las características de la gestión de los conflictos de parte del 

equipo técnico, en el proceso de reinserción que conllevan los casos de 

adolescentes antes de incorporarlos a sus familiares. 

 

1.2. Formulación del problema 

¿Qué características tiene la gestión de los conflictos en los integrantes del equipo 

técnico en el proceso de reinserción familiar de adolescentes tuteladas de Trujillo, 

2021? 

 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

 

Describir e interpretar las características de la gestión de los conflictos en los 

integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción familiar de adolescentes 

tuteladas de Trujillo, 2021 

 

1.3.2. Objetivos específicos 

 

Describir e interpretar las características del estilo dominante en la gestión de los 

conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción familiar 

de adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 

 

Describir e interpretar las características del estilo complaciente en la gestión de 

los conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción 

familiar de adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 

 

Describir e interpretar las características del estilo integrativo en la gestión de los 

conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción familiar 

de adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 
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Describir e interpretar las características del estilo evasivo en la gestión de los 

conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción familiar 

de adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 

 

Describir e interpretar las características del estilo transigente en la gestión de los 

conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de reinserción familiar 

de adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 

 

1.4. Justificación de la investigación  

1.4.1. Importancia de la investigación 

El presente estudio tiene implicancias teóricas, sociales, prácticas, 

metodológicas y profesionales; desde la perspectiva teórica se describió e 

interpretó las características de la gestión de los conflictos en los 6 integrantes del 

equipo técnico, además esto viene a convertirse en un aporte novedoso porque es 

un recurso de actualidad ya que en todo momento se está lidiando con conflictos 

de diversas índoles, y mucho más en el ámbito laboral donde permanentemente se 

está tomando acuerdos y decisiones y por otro lado, porque este estudio, llenará 

un vacío del conocimiento debido a la escasez de investigaciones que aborden este 

tema, principalmente en estas instituciones tutelares, donde no se han encontrado 

ningún antecedente sobre el tema. 

Por otro lado, desde la perspectiva social, este estudio se convierte en un 

nuevo antecedente para otros investigadores y para las instituciones y 

profesionales que se encuentran laborando en las instituciones tutelares; así 

mismo, posee un valor metodológico debido a que se utiliza un enfoque cualitativo, 

donde se hizo uso de la entrevista; así también, se elaboraron instrumentos como 

las guías de entrevistas para la obtención de los datos. No se debe obviar, que este 

estudio aporta también al aspecto práctico, porque los resultados, se pueden utilizar 

para viabilizar estrategias en el manejo de conflictos en futuras intervenciones de 

los equipos técnicos de las instituciones tutelares y mucho más que no existen 

trabajos similares en instituciones estatales. 
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1.4.2. Viabilidad de la investigación 

El presente estudio es viable porque se contó con una guía del asesor para 

el desarrollo temático y metodológico de la investigación, también se tuvo el tiempo 

necesario, se contó con los recursos materiales y financieros; además se tuvo la 

accesibilidad para el recojo de la información en la institución y la voluntad de los 

informantes. Asimismo, se contó con los instrumentos y las facilidades técnicas 

para realizar el trabajo. 

  

1.5. Limitaciones del estudio  

Como todo trabajo de investigación, en el presente estudio, se pueden 

presentar algunas limitaciones propias del proceso, como por ejemplo la validez de 

las opiniones de los participantes durante las entrevistas, las mismas que pudieron 

estar sesgados por cuestiones subjetivas o emocionales; y desde el punto de vista 

metodológico, todo método, tiene limitaciones de corte epistemológico, los mismos 

que se tuvieron en cuenta a través de la validación de los instrumentos y 

conociendo que los resultados no pueden ser generalizados a otras realidades o 

contextos. Una de las limitaciones que resalta, es la escasa información de 

antecedentes de corte cualitativo y con los equipos técnicos de estas instituciones, 

ya que no se encontraron evidencias similares a nivel nacional e internacional. 
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CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

Aniceto (2021) estableció la relación entre manejo de conflictos y riesgos laborales 

en enfermeros de una clínica. El estudio fue básico, cuantitativo, descriptivo y 

correlacional, no experimental transversal; la población fueron 25 enfermeros del 

área. En los resultados se halló que existe una relación significativa y directa entre 

manejo de conflictos y riesgos laborales; además en las dimensiones del manejo 

de conflictos se halló que, en la dimensión evasiva un 8% presenta nivel bajo, un 

24% medio y un 68% alto; en la dimensión complaciente un 8% presenta nivel bajo, 

un 28% medio y un 64% alto; en la dimensión compromiso un 16% presenta nivel 

bajo, un 32% medio y un 52% alto. Se concluye que, existe relación entre las 

variables. 

Briceño (2020) determinó la relación entre estilos de comunicación entre el jefe y 

enfermeros en el manejo de conflictos en los servicios hospitalización de un 

Hospital Nacional; el estudio fue descriptivo correlacional, cuantitativo y transversal, 

la población fue de 423 y la muestra de 159 profesionales de enfermería, se aplicó 

dos cuestionarios para medir los estilos de comunicación y el manejo de conflictos. 

En los resultados se halló que, en relación al manejo de conflictos el 70.4% presenta 

un nivel bajo, el 25.2% medio y el 4.4% alto, además existe una relación positiva, 

moderada y significativa (r = 0.714) entre estilos de comunicación y manejo de 

conflicto en las enfermeras. Se concluye que, existe relación entre las variables. 

Caro e Iquise (2019) determinaron la relación entre estilos de manejo de conflictos 

y burnout en trabajadores de un hospital de Lima; el estudio fue cuantitativo y 

correlacional; la muestra fue de 330 profesionales de la salud; y los instrumentos 

fueron el Inventario de Manejo de Conflictos de Thomas-Kilmann y el Inventario de 

Burnout de Maslach. En los resultados se halló que existe relación inversa y 

significativa entre burnout y estilo de manejo de conflicto comprometido (rho= -

.182*; p < 0.05) y existe relación positiva y significativa entre burnout y estilo evasivo 

(rho = .133*; p < 0.05); además, en relación al análisis de los estilos de manejo de 

conflictos, el estilo competidor, complaciente, colaborador, comprometido y evasivo 

se hallan en un nivel promedio (43,9%, 46.4%, 50%, 46,4% y 43,9%, 
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respectivamente). Concluyéndose que, los profesionales de la salud con un estilo 

de manejo de conflicto comprometido, vivencian niveles bajos de burnout. 

Echevarría (2018) determinó la relación entre estilo de manejo de conflictos y estrés 

laboral en personal de salud de un hospital de Lima. El estudio fue no experimental 

transversal y correlacional, la muestra fue de 298 trabajadores, y se usó los 

instrumentos Inventario de Manejo de Conflictos de Thomas y Kilmann y la Escala 

de Estrés Laboral de la OIT-OMS. En los resultados se evidenció que existe 

relación significativamente estadística (p>0.05) entre las variables; además, en 

cuanto a los estilos de manejo de conflictos se encontró que, en el estilo competidor 

un 37, 6% presenta nivel bajo, un 30,5% muy bajo, un 30,2% promedio y un 1,3% 

alto, siendo éste el estilo que predominó en los trabajadores; en la dimensión 

evasivo el 67,8% presenta nivel muy bajo y en la dimensión complaciente el 77,5% 

nivel muy bajo. Se concluye que, existe relación entre las variables.  

Quispe (2018) determinó el estilo de manejo de conflicto predominante en 

empleados de la Universidad Peruana Unión; el estudio fue descriptivo, no 

experimental y transversal, la población fueron 245 trabajadores, y el instrumento 

fue el Cuestionario de Estilo de Manejo de Conflicto de Rahim. En los resultados se 

halló que el estilo de manejo de conflicto que predomina entre los trabajadores es 

el integrador con un 90.05%, seguido por el comprometido con un 83.3% y evitativo 

con un 70%. Se concluye que, predomina el estilo integrador.  

Flores y Terán (2018), tuvieron el objetivo de conocer el manejo de conflictos 

laborales para mejorar las relaciones interpersonales en enfermeros de un hospital 

en Cajamarca. Este estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y propositivo, 

con una muestra de 28 participantes a quienes se les administró un cuestionario de 

elaboración propia. Los resultados permitieron concluir que 11 usuarios 

consideraron que en ocasiones experimentaron conflictos dentro de su centro de 

labores, 16 consideraron que nunca experimentaron conflictos, y solo 1 siempre lo 

experimentó, además, 13 usuarios consideraron que algunas veces perciben un 

ambiente de confianza entre colegas, como otras 12 refieren que siempre perciben 

un clima de confianza demostrando compañerismo entre ellos, Por último, 13 

usuarios determinaron que algunas veces se ayudan mutuamente entre 

compañeros y 14 consideraron que siempre. 
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Yacavilca (2017) determinó la relación que existe entre inteligencia emocional y 

manejo de conflictos del personal de un hospital. El estudio fue cuantitativo, 

descriptivo y correlacional, con una muestra de 80 trabajadores, y se utilizaron dos 

instrumentos para medir inteligencia emocional y manejo de conflictos. En los 

resultados se halló que existe relación positiva y directa entre inteligencia emocional 

y manejo de conflictos (p < .05 y rho: 508); además, con respecto al manejo de 

conflictos el 25% muestran un nivel bajo, el 56.3% medio y el 18.8% alto. Se 

concluye que, existe relación entre ambas variables.  

Vásquez (2016) determinó la relación entre estilo de manejo de conflictos y 

características sociodemográficas de los enfermeros de un Hospital de Jaén. El 

estudio fue cuantitativo, descriptivo correlacional y transversal, la población y 

muestra lo formaron 55 enfermeros, a quienes se les aplicó un cuestionario. En los 

resultados se halló que el estilo de manejo de conflictos que predominó en los 

enfermeros fue el estilo evitativo y compromiso con 23,6% respectivamente; 

además existe relación significativa entre estilo de manejo de conflicto y sexo (p< 

0,05). Se concluye que, existe relación entre ambas variables.  

 

2.2. Bases teóricas  

Gestión de los conflictos 

Un conflicto es un suceso que inicia cuando una parte afecta de modo negativo en 

otra. En el entorno de una empresa, se refiere a aquel suceso que posee origen 

cuando las necesidades de un grupo o miembro predomina sobre el resto 

ocasionando una competencia por alcanzar satisfacer los objetivos o intenciones 

individuales dejando de lado las objetivos o metas del resto de individuos (Thomas-

Kilmann, 1974, citado en Rodríguez, 2012).  

La gestión o manejo de los conflictos, es una tendencia que presentan las personas 

para abordar de manera flexible y consensuada las desavenencias o diferencias 

interpersonales que se presentan en la vida cotidiana, ya sea en el contexto, social, 

familiar o laboral (Bernal, 2020). 
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Estilos de manejo de conflictos 

El estilo dominante: Se muestra cuando el individuo tiende a mezclar una 

preocupación alta por sus resultados propios con una preocupación baja por 

resultados de la contraparte. Así, en los conflictos interpersonales que se le 

muestren a esta persona en el curso de la vida cotidiana, se inclinará a satisfacer 

sus intereses sin considerar los del otro individuo e, incluso, a costa de ellos. A este 

estilo se le ha designado dominar, rivalizar, competir, forzar, confrontar, entre otros 

(Bernal, 2020). El estilo dominante señala una preocupación alta por uno mismo y 

una preocupación baja por la otra parte envuelta en el conflicto. En este estilo, un 

individuo hace todo lo posible para alcanzar su meta y, como resultado, hace caso 

omiso de las expectativas y necesidades de la otra parte (Rahim, 1983, 2001). 

El estilo complaciente: Se mezcla una preocupación alta por los resultados de la 

contraparte con una preocupación baja por los resultados individuales. En este 

caso, el individuo tenderá a satisfacer las necesidades o intereses de los otros 

individuos con quienes tenga discrepancias inclusive a costa de sacrificar sus 

necesidades propias. A este estilo se le ha designado además estilo de servilismo, 

ceder, acomodación, conceder, sumisión, conformidad, entre otros (Bernal, 2020). 

El estilo complaciente o servicial refiere una preocupación baja por uno mismo y 

una preocupación alta por la otra parte implicada en el conflicto. En este estilo, la 

persona busca satisfacer el interés de la contraparte aún a costa de sacrificar el 

propio interés, ya sea por generosidad desinteresada o caridad, o bien por 

obediencia a la otra parte (Rahim, 1983, 2001). 

El estilo integrativo: Se muestra cuando el individuo tiende a evidenciar una 

inclinación alta por los resultados de ambas partes. En este caso, la persona se 

suele preocupar porque se satisfagan los intereses de la contraparte, pero al mismo 

tiempo posee una alta preocupación en que se satisfagan los propios intereses. 

Así, el individuo estará inclinado fuertemente a buscar una solución en la que 

ambos intereses puedan ser colmados completamente. A este estilo se le ha 

denominado estilo colaborativo, ganar-ganar, solución de problemas, entre otros. 

Como se puede ver, se diferencia por la tendencia a integrar los intereses de ambas 

partes en una solución de beneficio mutuo (Bernal, 2020). El estilo integrativo indica 

una preocupación alta tanto por uno mismo como por la otra parte involucrada en 
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el conflicto. En este estilo, el individuo busca una alternativa de solución al conflicto 

en la cual sea posible satisfacer completamente tanto los intereses de la 

contraparte como los propios (Rahim, 1983, 2001).  

El estilo evasivo: Se mezcla una preocupación baja por satisfacer tanto los propios 

intereses como los de la otra parte. En este caso, la persona se inclina a evitar 

cualquier tipo de discusión o confrontación, o bien, a emprender la retirada. Debido 

a ello, este estilo ha sido designado como retirada, inacción, evitación, entre otros 

(Bernal, 2020). El estilo evasivo señala una preocupación baja tanto por uno mismo 

como por la otra parte envuelta en el conflicto. En este estilo, el individuo deja de 

satisfacer tanto su interés propio como el de la contraparte (Rahim, 1983, 2001). 

El estilo transigente: Se particulariza por una moderada preocupación tanto por 

los propios intereses como por los del otro individuo. En este caso, el individuo 

prefiere que ambas partes cedan algo a cambio de conseguir concesiones de la 

contraparte, satisfaciendo así los intereses de ambas, aunque sólo parcialmente. 

Se puede evidenciar, mientras que en el estilo integrativo lo que se pretende es que 

ambas partes ganen, sin que ninguna tenga que perder nada o ceder; en el 

transigente, el acuerdo se alcanza, precisamente, por medio de concesiones. Por 

ello es que se afirma que en este estilo la satisfacción de los intereses de las partes 

es sólo parcial. Este estilo además ha sido designado estilo de compromiso, estilo 

de convenir, de concesiones mutuas, entre otros (Bernal, 2020). El estilo 

transigente o comprometido señala una moderada preocupación tanto por uno 

mismo como por la otra parte envuelta en el conflicto. En este estilo el individuo 

intenta llegar a una aceptable solución para ambas partes por medio de “dar y 

recibir” (give and take), es decir, de acordar mutuas concesiones hasta alcanzar 

una decisión en la que cada parte cedió algo y ganó algo (Rahim, 1983, 2001). 

Teoría de la gestión de los conflictos 

Se basa en el Modelo de Doble Preocupación, el cual compone una de las 

primordiales aproximaciones teóricas al estudio de los conflictos interpersonales en 

la actualidad (Luna Bernal, 2018; Donohue & Cai, 2014). Este modelo plantea que 

la conducta que una persona toma para enfrentar los conflictos puede conceptuarse 

por la interacción de dos componentes: a) la preocupación por los propios intereses 

y b) la preocupación por los resultados que el conflicto tendrá para los otros 



12 

 

individuos. Cada estilo de manejo de conflictos se particulariza por una determinada 

mezcla de ambos componentes. Por ejemplo, el estilo competitivo o dominante se 

establece por una preocupación alta en el interés propio mezclada con una 

preocupación baja hacia la contraparte; en cambio, el estilo complaciente, se 

conceptualiza por un interés alto por el otro individuo, mezclado con una 

preocupación baja en los resultados propios.  

El Modelo de Doble Preocupación fue planteado inicialmente por Blake y Mouton 

(1970) pero a lo largo de los años se han descrito versiones del mismo que 

contienen variantes de distinta naturaleza (Ross & De Wine, 1988; Rahim, 1983; 

Thomas & Kilmann, 1974; Rubin et al., 1994; Van de Vliert, 1997). Desde sus inicios 

hasta la actualidad, esta aproximación teórica se ha utilizado para estudiar estilos 

de manejo de conflictos en el entorno organizacional (Rahim, 2001; Munduate, 

Ganaza & Alcaide, 1993), entre amigos adultos (Bippus & Rollin, 2003), en las 

relaciones de pareja (Buunk, Schaap & Prevoo, 1990), entre los jóvenes 

universitarios y sus padres (Dumlao & Botta, 2000), entre hermanos (Shalash, 

2011), entre alumnos profesores y (Morris & Bassard, 2006), o en los conflictos 

entre adolescentes en el ámbito escolar (Colsman & Wulfert, 2002; Chang & Zelihic, 

2013; Luna Bernal et al., 2018), entre varios otros contextos. 

Algunas versiones del Mo delo de Doble Preocupación diferencian cinco estilos de 

manejo de conflictos (Thomas & Kilmann, 1974; Rahim, 1983), en tanto que otras 

consideran únicamente tres estilos (Kimsey & Fuller, 2003; Filley, 1985; Ross & De 

Wine, 1988) o cuatro (Rubin et al., 1994). A pesar de las discrepancias, otros y 

estos modelos de la misma orientación concuerdan con el planteamiento primordial 

de Blake y Mouton (1970) respecto a que existe un vínculo entre la percepción que 

las personas poseen de los intereses en juego y los estilos con los cuales manejan 

dichos conflictos (Sorenson, Morse & Savage, 1999). 

Se planteó adicionar un nuevo componente al Modelo de Doble Preocupación, la 

cual observa a la agresión en un extremo y la asertividad en el extremo opuesto.  

En relación con este planteamiento, cada uno de los cinco estilos de manejo de 

conflictos contemplados en el modelo se puede presentar bajo una modalidad 

pacífica-asertiva, o bien, bajo una modalidad violenta-agresiva. Por ejemplo, un 

individuo puede tender a ser dominante en sus conflictos, pero asignando su 
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posición por medio de modos amables (dominante asertiva); mientras que otra 

puede realizarlo usando ofensas, amenazas o inclusive actos de violencia física 

(dominante agresiva). O bien, una persona logra estar inclinada a ceder ante los 

intereses de otros, aunque utilizando modales ofensivos (estilo complaciente 

agresivo), mientras que otro puede poseer la misma inclinación, pero mezclada con 

un trato afable y cortés a los demás (estilo complaciente asertivo) (Luna Bernal, 

2018; Donohue & Cai, 2014).  

En términos generales, un estilo de manejo de conflictos se muestra bajo un modo 

agresivo cuando el individuo tiende a usar modos de conducta que involucren falta 

de consideración y respeto a los otros, tales como ridiculizar, amenazar, exigir, 

culpar, insultar, presionar, reclamar, ofender, forzar, entre otros. Por su parte, un 

estilo de manejo de conflictos será asertivo cuando, independientemente del 

propósito que persiga, el individuo aborde la situación usando modos que impliquen 

consideración y respeto a los otros individuos, tales como pedir, proponer, convidar, 

solicitar, tratar de persuadir, invitar, entre otros (Luna Bernal, 2018; Donohue & Cai, 

2014).  

 

Equipo Técnico 

Es el personal encargado de llevar a cabo actividades de evaluación y 

especializadas, bajo el manejo del Director/a y en coordinación con el personal de 

apoyo. Favorece al proceso de retorno a la familia de procedencia. Además, 

participa en la bienvenida cuando no está el/la directora/a. En las visitas observa la 

dinámica familiar con el propósito de informar a la UPE o Juzgado de Familia o 

Mixto. 

Está conformado por profesionales en las carreras de psicología, trabajo social, 

educación, y afines, con experiencia previa y capacitación en la atención de niños, 

niñas y adolescentes en situación de vulnerabilidad, quienes también cuentan con 

colegiatura. En los CAR Básicos, el equipo técnico está integrado como mínimo por 

un/a psicólogo/a, un/a trabajador/a social y un/a educador/ra, los cuales pueden 

cumplir su función hasta en tres CAR en la modalidad de viviendas unifamiliares 

(Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2021).  
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Equipo técnico del CAR Básico unifamiliar 

Según el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (2021), el equipo técnico 

se conforma por los siguientes profesionales:  

Psicóloga/o: Profesional con experiencia o formación comunitaria o clínica. Ofrece 

soporte a cada unidad familiar. Favorece en el soporte emocional y contención que 

da el Personal de Atención Permanente, propone y desarrolla actividades lúdicas y 

socios educativos que proporcionan a los niños, niñas, o adolescentes, la 

integración y adaptación al grupo. Ofrece soporte psicoterapéutico al niño, niña, o 

adolescente. Hace visitas domiciliarias a la familia de origen o familia extensa en 

coordinación y determinada por la UPE o Juzgado de Familia o Mixto, de acuerdo 

al PTI. 

Trabajador/a Social: Profesional que ofrece soporte a cada unidad familiar. 

Favorece con el proceso de retorno a la familia de origen, acogimiento familiar o 

adopción. Hace visitas domiciliarias a la familia de origen o familia extensa 

determinada por la UPE o Juzgado de Familia o Mixto, en coordinación con las 

instancias oportunas.  

Educador/a: Profesional que ofrece soporte a cada unidad familiar. Ofrece 

acompañamiento y reforzamiento pedagógico de acuerdo a las necesidades 

educativas del niño, niña o adolescente. Ofrece asistencia técnica al PAP, en el 

apoyo educativo que se brinda al niño, niña o adolescente. 

 

2.3. Definición de términos básicos 

Gestión de los conflictos. - La gestión o manejo de los conflictos, es una 

tendencia que presentan las personas para abordar de manera flexible y 

consensuada las desavenencias o diferencias interpersonales que se presentan en 

la vida cotidiana, ya sea en el contexto, social, familiar o laboral (Bernal, 2020). 

Reinserción familiar. - Es el proceso por el cual se intentan restablecer las 

relaciones familiares que han sido lesionadas, creando un entorno favorable para 

el retorno de la niña, niño y adolescentes a su hogar y solo será posible si se cumple 

el proceso de intervención psicosocial de apoyo a la familia (Alquina, 2014). 
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Adolescentes tuteladas. - Nos referimos a aquellos niños y adolescentes que, por 

circunstancias diversas, o bien están solos, o sus familias o personas tutoras 

legales no pueden hacerse cargo de ellos (Naciones Unidas, 2010). 
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CAPÍTULO III HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1. Formulación de hipótesis principal y derivadas 

Hipótesis principal 

 

H1. Los integrantes del equipo técnico presentan estilos no asertivos para la gestión 

de los conflictos en la reinserción familiar de adolescentes tuteladas de Trujillo, 

2021 

 

Hipótesis derivadas 

 

H1. Los integrantes del equipo técnico presentan un predominio del estilo dominante 

en la gestión de conflictos en la reinserción familiar de las adolescentes tuteladas 

de Trujillo, 2021 

 

H2. Los integrantes del equipo técnico presentan un predominio del estilo 

complaciente en la gestión de conflictos en la reinserción familiar de las 

adolescentes tuteladas de Trujillo, 2021 

 

H3. Los integrantes del equipo técnico presentan un predominio del estilo integrativo 

en la gestión de conflictos en la reinserción familiar de las adolescentes tuteladas 

de Trujillo, 2021 

 

H4. Los integrantes del equipo técnico presentan un predominio del estilo evasivo 

en la gestión de conflictos en la reinserción familiar de las adolescentes tuteladas 

de Trujillo, 2021 

 

H5. Los integrantes del equipo técnico presentan un predominio del estilo 

transigente en la gestión de conflictos en la reinserción familiar de las adolescentes 

tuteladas de Trujillo, 2021 
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3.2. Variables y definición operacional 

Gestión de los conflictos 

Definición conceptual. - La gestión o manejo de los conflictos, es una tendencia 

que presentan las personas para abordar de manera flexible y consensuada las 

desavenencias o diferencias interpersonales que se presentan en la vida cotidiana, 

ya sea en el contexto, social, familiar o laboral (Bernal, 2020). 

Definición operacional. - La variable fue medida a través de una matriz de 

entrevista a profundidad las mismas que están compuestas por dos subcategorías 

(no asertivo y asertivo) y cinco indicadores (dominante, complaciente, evasivo, 

transigente e integrativo). 

 

Tabla 1 

Matriz de categorías  

Categoría 
Sub 

Categorías 
Indicadores 

 

 

 

Gestión de 

los conflictos 

No asertivo 

Dominante: Alta preocupación por los 

intereses propios 

Complaciente: Alta preocupación por los 

resultados de la contraparte. Bajo interés por 

sí mismo  

Evasivo: Evita o se retira, inacción 

 

Asertivo 

Integrativo: Alta preocupación por los 

resultados de ambas partes- Es colaborativo, 

ganar-ganar, mutuo beneficio 

Transigente: Preocupación moderada, ambos 

deben ceder algo de manera parcial 
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CAPÍTULO IV METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1. Diseño metodológico 

El presente estudio está enmarcado dentro de la investigación cualitativa, 

debido a que examina el objeto de estudio de forma profunda, teniendo en cuenta 

a un número reducido de participantes o casos, además, porque se exploran de 

manera detallada los contextos y procesos específicos para comprender las 

características del fenómeno objeto de estudio (Izcara, 2014); es el tipo de 

investigación que obtiene información basada en técnicas de entrevista y 

observación para luego interpretarlas, describe cualidades de los hechos o 

fenómenos, se relacionan principalmente con las ciencias sociales y permiten 

conocer las interacciones humanas y comprender los procesos sociales en su 

profundidad y complejidad (Escudero y Cortez, 2015). 

El diseño de la investigación corresponde al estudio de caso, porque trata de 

examinar detalladamente un sistema o caso en particular, el mismo que se da en 

un tiempo y espacio determinado, es aquí donde se trata de comprender una 

realidad específica que es singular y exclusiva, en la cual se interpreta, documenta 

y evalúa de forma exhaustiva un caso particular. El resultado de este proceso es 

una descripción completa y detallada del fenómeno u objeto, comprensión clara y 

profunda de la realidad y fundamentada en la lógica inductiva (Escudero y Cortez, 

2015); en el presente estudio, se describen e interpretarán las características de la 

gestión de los conflictos en los integrantes del equipo técnico en el proceso de 

reinserción familiar de las adolescentes de una institución tutelar. 

 

4.2. Procedimiento de muestreo 

La muestra corresponde a un tipo no probabilística e intencionada o dirigida, 

por tratarse de un estudio cualitativo y de diseño de estudio de caso, se trabajó con 

seis participantes que conforman el equipo técnico de una institución tutelar de 

adolescentes; los informantes fueron: Psicólogos, trabajadora social, educadores y 

una profesional de la salud (enfermera), quienes versaron sus opiniones y 

percepciones sobre la gestión de los conflictos a través de las entrevistas que 
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llevaron a cabo las investigadoras; todos los informantes cuentan con más de 5 

años de experiencia en el trabajo tutelar con adolescentes. 

En el proceso de selección de la muestra, se siguió una lógica y coherencia, 

y por el hecho de ser intencional o dirigida, fueron las investigadoras, quienes 

decidieron elegir a los participantes que hicieron las veces de informantes; por otro 

lado, porque fueron ellos quienes tienen la suficiente riqueza de información 

relevante sobre el tema a investigar y así también contaron con la disposición para 

cooperar brindando la información necesaria (Izcara, 2014). 

 

4.3. Cronograma de actividades 

 

Meses y 

semanas 2022 

 

 

Enero 

 

 

Febrero 

 

 

Marzo 

 

Abril 

Mayo 

 

Junio 

Julio 

 

Agosto, Set. 

Octubre 

 

Noviembre 

Diciembre 

Actividades 

previas 

x x x x                          

Elaboración del 

proyecto 

x x x x                          

Aprobación del 

proyecto 

    x x                        

Validación de 

instrumentos 

        x x x                   

Trabajo de 

campo (Recojo 

de información) 

           

 

x x 

 

x 

 

 

 

 

 

             

Análisis de los 

datos 

              x x x             

Elaboración del 

informe final 

                 x x x X         

Revisión del 

informe final 

                    X x x x      

Aprobación del 

informe 

                         x    

Sustentación de 

la tesis 

                            x 
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4.4 Aspectos éticos 

Dentro del proceso de elaboración y ejecución del proyecto, así como en la 

elaboración del informe final, se tuvieron en consideración diversos principios éticos 

a saber los siguientes: El principio de confidencialidad, en el cual se respetó el 

anonimato de los participantes para proteger la identidad, la voluntariedad y 

autonomía, donde se consideró la participación de manera voluntaria de cada uno 

de los participantes el mismo que se tradujo a través del consentimiento informado 

de manera verbal con cada uno de los participantes; por otro lado, la beneficencia 

y no maleficencia se tuvo en cuenta no causar daño alguno a ningún participantes 

y los resultados serán de utilidad para la mejora de la gestión sin perjudicar a 

ninguna persona, así también el principio de justicia en la cual se trató con el debido 

respeto a cada uno de los participantes sin discriminación alguna por la diferencia 

de sexo, etnia, religión o cualquier otra condición. Se dejó constancia, además, que 

los resultados obtenidos serán exclusivamente para fines académicos e 

investigativos y para mejorar la gestión institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



21 

 

CAPÍTULO V RESULTADOS 

Tabla 2 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Informante 1 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: No siempre resulta así, el equipo técnico se preocupa por 
conseguir un resultado en común. Porque, en la dinámica que 
trabajamos con el equipo requiere la unidad de ideas, 
requiere ponerse de acuerdo y establecer una comunicación 
adecuada entre los miembros porque somos un grupo que 
funciona como equipo que busca resultados sostenibles en 
todas las actividades que realizamos. Entonces se hace 
necesario pensar y evaluar también los resultados de la otra 
parte. Considero que lo más importante es primero definir lo 
que se quiere conseguir como equipo y consensuar ideas, 
antes de defender unos resultados por separado, va a 
depender del objetivo que se plantee o situación que se tenga 
que solucionar.  
P2: No, de ninguna manera se trata de forzar, competir ni 
dominar, tratamos de ponernos de acuerdo y llegar a un 
mutuo consenso, si bien es cierto, tenemos diferentes puntos 
de vista y a veces no coincidimos en ciertas propuestas esto 
nos lleva a debates a conversaciones en reuniones que 
plasman desacuerdos de un lado y el otro, pero se opta por 
el diálogo donde se expresa lo que se observó cómo 
desacuerdo con la finalidad de mejorar o modificar alguna 
acción que fue observada por el resto del equipo o por algún 
integrante.  
Porque, respetamos las individualidades de los demás, las 
profesiones de cada quien y las características de 
personalidad de cada uno, sin embargo, siempre tratamos de 
trabajar e interrelacionarnos a diario guiados por manuales 
de intervención ya establecidos de nuestra institución. Así 
mismo para no caer en una actitud dominante o forzar una 
situación, sólo a favor de una parte, se trata de fundamentar 
las ideas u opiniones, a la vez se hace un llamado a la 
objetividad de las ideas a través de la comunicación asertiva. 
  
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 

P3: En mi caso, no siempre estoy de acuerdo con los 
resultados de los demás miembros del equipo. Porque, no 
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cumplen con las expectativas del objetivo que se debe 
cumplir como equipo, al analizar no son sostenibles, los 
resultados pueden ser contraproducentes a lo que se quiere 
lograr, por ello, cuando me encuentro frente a dicha situación 
me pronuncio, expreso mi desacuerdo, ya sea a través de 
una reunión formal o de manera breve, pero hago saber al 
equipo mi opinión, donde hago un análisis y fundamento las 
razones de la cual no comparto o estoy en desacuerdo.  
P4: No trato de satisfacer los intereses de la otra parte, salvo 
que dichos intereses estén enfocados en solucionar un 
resultado común, es decir, que como equipo también se 
compartan un objetivo en común, siendo este el caso explico 
mis ideas al respecto para que tengan conocimiento y tomen 
en cuenta mi punto de vista, considero que con ello no 
sacrifico mis intereses, sino aporto al logro de un objetivo 
donde resalte un trabajo coordinado por todo el equipo.  
Porque, considero que tanto las expectativas de la otra parte 
como las mías son importantes, si estos se complementan no 
es necesario sacrificar ideas o intereses propios, ni de los 
otros.  
 
Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 
P5: En algunos integrantes si se percibe esa actitud, solo en 
algunos, se hace notar claramente que prefieren mantenerse 
del lado de lo que dicen los otros o aceptar sin analizar 
previamente cualquier propuesta de los otros. 
Porque, justamente para evitar discutir o cargar la 
responsabilidad de confrontarse con los demás, sin embargo, 
otros integrantes muestran una actitud de respeto, donde 
prima la comunicación y expresan su punto de vista sin 
sentirse limitados en la libertad de expresión, manifiestan sus 
desacuerdos y sustentan las razones del desacuerdo, de esa 
forma buscamos unificar criterios desde cada perspectiva 
profesional, así llegamos a consensuar ideas.  
P6: Si algunos, justamente para evitar confrontaciones, 
muchas veces parece que no se comprometen en las 
decisiones que se toman en equipo o procuran individualizar 
sus resultados o gestiones; lo cual conlleva a ser 
cuestionados de alguna forma porque llaman la atención de 
los otros, generando malestar entre la otra parte, por estas 
situaciones a veces no se ha cumplido con algunos objetivos 
programados por el equipo.  
Creo que son evasivos porque no se comprometen con 
determinadas situaciones que el equipo enfrenta y en otros 
casos es porque buscan ser protagonistas de sus propios 
resultados y no resultados consensuados. 
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Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de 
ambas partes- Es colaborativo, ganar-ganar, mutuo 
beneficio) 
P7: En la gran mayoría sí muestran voluntad para resolver 
las diferencias. Porque, se hace necesario trabajar para 
lograr resultados los cuales son fundamentales en las 
actividades que el equipo realiza, porque cuando se resuelve 
dichas diferencias se trabaja bajo un clima laboral saludable, 
donde hay armonía y respeto, lo cual nos hace valorar la 
capacidad de cada profesional integrante del equipo técnico 
para comunicarse y expresar las diferencias.  
P8: Si, por supuesto se aprecia colaboración de parte del 
equipo, así mismo aportan alternativas para resolver los 
conflictos. Porque, es lógico que un conflicto abordado 
oportunamente con alternativas de ambas partes o 
alternativas en conjunto es beneficioso para todos y se puede 
controlar. 
 
Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben 
ceder algo de manera parcial) 
P9: Si, casi siempre damos algo de sí mismos, en una forma 
de demostrar que estamos dispuestos a conciliar y resolver 
diferencias para lograr acuerdos. Porque es de beneficio 
mutuo ceder un poco para que la otra parte o los involucrados 
también cedan, es un recurso válido que da resultados casi 
siempre.  
P10: Si, el equipo técnico se compromete siempre y hace 
concesiones algunas veces con la finalidad de resolver los 
conflictos, siempre cuando estos sean sustentados y 
explicados adecuadamente. Porque hay situaciones que 
demandan pronta solución y lo cual permitirá conocer más de 
cerca los argumentos de la otra parte en beneficio de un 
objetivo programado.  
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Tabla 3 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Resultados del informante 2 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: Considero que priman más el interés del equipo técnico, 
hasta ahora no he identificado que haya alguien en el equipo 
que busque sus propios intereses, debido a que tenemos un 
objetivo en común, no podríamos trabajar bien si cada uno 
buscara sus intereses, tenemos que ponernos de acuerdo 
para lograr el objetivo. Algo resaltante en nuestro equipo es 
que prima la decisión de todos en una. Todos buscamos un 
solo objetivo con los adolescentes, su bienestar. En nuestro 
equipo técnico tenemos compromiso aun cuando no estamos 
de acuerdo, nos decimos lo que pensamos, eso de forma 
adecuada. Nos apoyamos en la consecución de objetivos 
individuales y de equipo.  
P2: Han existido situaciones en las que varios integrantes del 
equipo técnico no hemos estado de acuerdo, pero la mayoría 
de veces conversamos y nos ponemos de acuerdo para 
tomar una decisión. También han existido situaciones en las 
que algún integrante del equipo técnico ha querido imponer 
su voluntad, pero se ha conversado para llegar a un cambio, 
por mi parte yo no soy de imponer más bien me gusta 
dialogar y llegar a un consenso y esto porque si no llegamos 
a un acuerdo en común no podremos lograr los objetivos del 
equipo.  
 
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 

P3: A mí me interesa mucho que cumplamos con los 
objetivos propuestos como equipo técnico, varias veces he 
tenido que aceptar la decisión que ha tomado el equipo, 
aunque yo no haya estado de acuerdo, pero a nivel de equipo 
no me ha generado ningún problema, yo lo tomo 
tranquilamente, no me genera malestar, he sabido entender 
la situación.  
Porque, cuando no estoy de acuerdo doy mi sugerencia para 
tratar de cambiar la decisión tomada, pero si no se cambia lo 
tomo con calma. Creo que todos los integrantes si alguna vez 
se decide algo que alguien no estuvo de acuerdo igual lo 
toman con calma, hasta ahora no hemos tenido conflictos por 
ese motivo.  
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P4: No considero que quiera satisfacer las expectativas de la 
otra parte, pero si he sentido que he sacrificado mis ideas y 
todo para que el equipo esté satisfecho. Una situación que 
viene a mi mente es cuando el área de psicología 
proponemos una actividad al aire libre o un paseo fuera del 
CAR, pero las demás áreas no están de acuerdo por ejemplo 
por el tema del COVID19, el área de enfermería indica que 
es aún peligroso salir por los contagios, no tiene en cuenta 
que parte de la salud mental es recreación, en esa situación 
esas acciones no me permiten cumplir mis objetivos como 
profesional, sin embargo, me hace cambiar de estrategia 
para contribuir al objetivo en común del equipo. Cuando no 
aceptan mis propuestas en el momento me da fastidio, pero 
luego lo soluciono conversando expreso mi sentir para no 
estar incómoda o fastidiada, el enojo no me dura mucho. El 
sacrificar alguna idea mía, no me ha generado 
enfrentamientos con mis compañeros del equipo técnico.  
 
Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 

P5: A veces aceptamos lo que dicen los otros y a veces no, 
en el equipo buscamos un equilibrio y ver qué es lo mejor 
para todos, buscamos un punto medio, cuando estamos 
discutiendo nuestros puntos de vista algunos integrantes 
demuestran inacción ya que se quedan callados, no opinan. 
Cuando vemos eso los animamos a opinar para que después 
no estén en desacuerdo, porque precisamente el no dar una 
opinión luego puede generar disconformidades. Porque 
todos tenemos que hacer un buen trabajo, para estar mejor 
comunicados, nos respetamos y llevamos la fiesta en paz, 
porque interactuamos a diario y si nos llevamos mal eso va a 
generar un trabajo negativo.  
P6: Sabemos que en un equipo hay diferentes formas de 
pensar, actuar y formas de abordar cada situación, y sí 
considero que algunas áreas del equipo o miembros del 
equipo evitan opinar o participar en las decisiones que se 
estén tomando. 
Porque, creo que quieren evitar conflictos y evitar tener 
dificultades con los demás miembros del equipo para evitar 
responsabilidades. Tomar decisiones no es fácil porque trae 
consecuencias positivas o negativas, aquí probamos que 
pasa con cada decisión que se toma y si la consecuencia es 
positiva o negativa, y si algo sale mal, rápido dicen ¿de quién 
fue la idea?, es por eso que a veces los miembros del equipo 
no opinan nada.  

Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de ambas partes- Es 

colaborativo, ganar-ganar, mutuo beneficio) 
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P7: Podría decir que los conflictos que se han generado en 
el equipo técnico no han sido negativos, sino más bien nos 
han ayudado positivamente. 
Porque, en nuestro equipo técnico si hay voluntad para poder 
lidiar y llegar a un acuerdo, la relación entre el equipo es de 
respeto, compañerismo, nos apoyamos entre todos.  
Nuestro objetivo es uno solo, por eso nos apoyamos, porque 
si no apoyamos a resolver un problema o conflicto va en 
contra de todo el equipo.  
P8: Considero que todos los miembros del equipo técnico dan 
alternativas de solución ante un problema y si alguien no 
opina, lo animamos a opinar ya que existe una buena 
comunicación entre todos nosotros y nos apoyamos 
mutuamente.  
Porque, cuando ocurren situaciones de algún problema con 
alguna adolescente, el cual debemos atender el equipo 
técnico nos reunimos para ver qué plan de acción vamos a 
tomar, todos estamos dispuestos a solucionar la situación 
problema presentada.  
 
Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben ceder algo de manera 

parcial) 

P9: Claro que sí, la rutina y dinámica de nuestro trabajo no 
nos permite dejar de involucrar nuestro tiempo personal para 
las actividades que desarrollamos en el ámbito laboral. Creo 
que no solo soy yo sino mis demás compañeros también 
quienes damos horas de más. Hacemos sacrificios de 
nuestra vida personal, para cumplir con los objetivos del 
CAR. 
El tipo de trabajo que hacemos requiere mucho de nuestra 
atención ya que trabajamos con adolescentes que tienen 
diferentes necesidades y comportamientos y en todo 
momento buscamos su bienestar, aunque signifique, en mi 
caso dar bastante tiempo de mi vida personal. 
P10: Si, hacemos concesiones, negociamos para resolver un 
conflicto. Porque, yo sé que al negociar sobre una idea que 
yo exprese para poner en marcha, tengo que realizar alguna 
concesión a la otra parte que opina diferente a mí, tengo que 
aceptar la posición de la otra parte, ante mi posición inicial, 
igual la otra parte sino no nos pondríamos de acuerdo, pero 
eso no me impacta de manera negativa ante lo que yo quiero 
lograr que es el objetivo común del equipo, al final llegamos 
a tomar decisiones de mutuo acuerdo entre las áreas, porque 
somos un equipo integrado. 
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Tabla 4 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Resultados del informante 3 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: El equipo técnico trabaja más como equipo, no se 
preocupan por los intereses propios, se defiende los 
resultados que se logra entre todos, ya que con dichos 
resultados logramos los objetivos propuestos.  
Porque, de esta forma, al estar de acuerdo con los demás en 
los objetivos a cumplir se genera un buen clima laboral y el 
trabajo en común que desarrollamos se evidencia a través de 
los resultados.  
P2: De ninguna manera, en mi caso no sucede eso, porque 
tengo claro la directriz del trabajo que desempeño, que es 
parte de los lineamientos institucionales, consecuentemente 
siempre me pongo de acuerdo con la otra parte en forma 
pacífica. 
Porque, considero que es lo mejor cuando se trabaja en 
equipo, de esta manera no se generan mayores problemas, 
aunque estos a veces se presentan.  
Trabajamos en actividades diarias con nuestra población y si 
alguna de ella no resulta de acuerdo a lo planificado ambas 
partes buscamos soluciones, a través del diálogo, gestión de 
recursos. Los acuerdos se llevan a cabo en reuniones 
convocadas por algún miembro.  
 
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 

P3: Los resultados de la otra parte también son importantes, 
son interesantes porque buscan también aportar y beneficiar 
a la población para la cual trabajamos, por lo que casi 
siempre estoy de acuerdo con lo que la otra parte propone.  
Porque, sus resultados por más pequeños que sean también 
son importantes y trascendentes.  
P4: Si tomo en cuenta las expectativas e interés de la otra 
parte, sin dejar de lado mis propios intereses, no es sacrificio. 
Porque, trato de que también la otra parte tenga 
protagonismo porque se trabaja por un objetivo en común, 
sin embargo, les exhortó a explicar sus expectativas para 
entenderlos mejor y llegar a acuerdos en común.  
Siempre escucho las propuestas de los demás, tomo en 
cuenta las razones de las propuestas, y reconozco sus 
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resultados y a veces antepongo algún halago hacia la otra 
parte y evito hacer algún cuestionamiento hacia sus 
acciones.  
Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 

P5: A veces, es decir, en algunas circunstancias se ha 
aceptado lo que dicen los otros, siempre que no vaya contra 
el logro de los objetivos que se busca. Porque, como equipo 
es válido apoyarse, y la manera de hacerlo es aceptar lo que 
los demás proponen, sin embargo, esto no significa que 
siempre se acepte todo, sucede alguna vez, pero se genera 
con ello discusiones con otros miembros.  
P6: No, no evaden ninguna situación, el equipo técnico trata 
de dialogar y escuchar a los otros para encontrar una 
solución ante cualquier dificultad que se presente, convocan 
al diálogo frente a alguna dificultad que interfiera al logro de 
objetivos propuestos en forma común.  
Porque, creo que evadir, no es asumir responsabilidades y 
después causaría enfrentamientos donde perjudican ambos 
resultados, entonces atribuyo que no todos son evasivos, 
pero no todos cuentan con la misma voluntad para encarar o 
enfrentar ciertos problemas entre algunos participantes que 
circunstancialmente se presentan.  

Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de ambas partes- Es 

colaborativo, ganar-ganar, mutuo beneficio) 

P7: A pesar de algunas diferencias que existe, y algunos 
manifiestan poca voluntad para cuestionar o debatir algunos 
puntos se rescata la misma de otros, existe la disposición de 
escuchar y tomar en cuenta a los participantes. 
Porque, se busca equilibrar la convivencia del equipo, se 
busca también consensuar decisiones para una adecuada 
funcionalidad del equipo el mismo que busca obtener los 
resultados en común, siendo estas en beneficio de la 
población de la institución.  
P8: Si hay colaboración, hay comunicación, encaminado a 
resolver conflictos, por eso se presentan alternativas de 
solución de cada integrante del equipo técnico.  
Porque somos un equipo que trabajamos con propuestas, 
alternativas y toma de decisiones, para tal efecto es 
importante contar con varias alternativas para ser analizadas 
e incorporarlas como alternativas eficaces.  
 
Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben ceder algo de manera 

parcial) 

P9: Es indispensable dar algo de uno mismo para llegar a 
acuerdos que todos estén satisfechos, si definitivamente 
algunas veces hay que ceder para lograr beneficios que 
sirvan para obtener resultados.  



29 

 

Porque al dar algo de uno, invitamos a la otra parte 
involucrada a que haga lo mismo, es una forma de expresar 
el deseo de que tomamos en cuenta a la otra parte, lo cual 
se espera tenga respuesta.  
P10: Por supuesto, se comprometen a mejorar las 
habilidades para resolver conflictos, porque trabajamos como 
un equipo sólido y cabe comprometerse para resolver los 
conflictos que se presenten como el trabajo lo requiere.  
Porque, el compromiso y las concesiones son necesarias 
para resolver los conflictos, brinda el equilibrio durante el 
abordaje del mismo.  
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Tabla 5 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Resultados del informante 4 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: No, porque se busca realizar un trabajo en equipo y los 
resultados no son de una determinada persona, sino que 
involucra también a la otra parte, de tal forma que más que 
defender intereses propios se busca coincidir con los 
intereses de los demás y beneficiarse mutuamente.  
Porque, es importante escuchar lo que dicen los integrantes 
de la otra parte, es bueno tener otras propuestas ya que las 
opiniones de la otra parte también son importantes como las 
personales y para que se obtenga un resultado esperado se 
debe tomar en cuenta también la opinión de los involucrados. 
P2: No se trabaja de esa manera, el fin del equipo técnico es 
buscar acuerdos que conlleven a un resultado que beneficie 
a ambas partes, eso es ponerse de acuerdo. 
Porque, si trabajamos buscando intereses personales no 
lograríamos acuerdos, por lo tanto, los resultados que se 
obtengan como equipo serían poco consolidados, carecería 
de los más importante como es tomar acuerdo con los 
propuestos de la otra parte.  
Como equipo, siempre se guarda respeto por la otra parte, 
en relación a su forma de ser, en la forma como plantean sus 
alternativas de solución, en mi caso, estoy dispuesta a 
escuchar activamente para que dichas alternativas y/o 
puntos de vista sean también parte de la solución.  
 
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 
P3: No, nunca se deja de resaltarle importancia a los 
resultados de la otra parte, se toman en cuenta porque estos 
han mostrado ser también interesantes, bien fundamentados 
y claros; pero esto no significa que individualmente los 
resultados obtenidos no sean válidos o sólidos, sino que 
ambos se unifiquen porque unificados significa que buscan 
un objetivo que beneficie a la población para la cual trabaja 
el equipo técnico.  
Porque, justamente tomar en cuenta los resultados de la otra 
parte y unificarlos con los propios es manejar el equilibrio y la 
funcionalidad de las gestiones que se desarrollan tanto de 
una parte como de la otra parte.  
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P4: No, como parte del equipo técnico, tengo opinión propia 
e intereses también; sin embargo, como tal busco el equilibrio 
en puntos de vista diferentes, con lo cual no se llega al 
sacrificio sino más bien se consigue ampliar alternativas de 
solución. 
Porque, llegar a un punto medio genera equilibrio, lo cual es 
ideal para el clima laboral y la apertura para gestionar de 
manera más eficaz los requerimientos propios de la otra 
parte, importantes para el logro de objetivos programados.  
 
Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 

P5: No, como todo equipo o grupo de personas es inevitable 
las confrontaciones, sin embargo, una de las características 
de este equipo, está en la capacidad de orientar a la otra 
parte.  
Porque, no es saludable aceptar todo lo que viene de la otra 
parte, únicamente con el fin de evitar, ya que las 
confrontaciones conllevan a tomar decisiones a debatir por lo 
mismo se hace necesario los enfrentamientos, siendo 
siempre cuidadosos con lo que se diga.  
P6: No evaden, considero más bien que algunas veces tratan 
de evitar los enfrentamientos como otras veces no, cada 
integrante del equipo técnico tiene sus propias ideas y las 
defiende técnicamente. 
Porque, cada profesional que forma parte del equipo técnico 
conoce que evadir no es solucionar nada, ni evita las 
confrontaciones, igual van a surgir en algún momento.  

Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de ambas partes- Es 

colaborativo, ganar-ganar, mutuo beneficio) 

P7: Casi todos, muestran su disposición para resolver las 
diferencias, soy la primera en proponer reuniones para 
abordar diferencias existentes, cabe indicar que todo el 
equipo busca la unidad para obtener buenos resultados; se 
observa de ambas partes la voluntad por generar un trabajo 
dirigido a resolver las diferencias. 
Porque, es relevante mostrar la disposición ante situaciones 
existentes. A través de propuestas de diálogo donde se 
pueda debatir las causas de las diferencias.  
P8: Si lo hacen, exponen sus alternativas, utilizan estrategias 
para promover la comunicación en los demás, por mi parte 
busco y rescato el aprendizaje de este proceso. 
Porque, es importante los aportes, las ideas que cada uno 
exponga, de esta manera se hace más dinámica las 
participaciones.  
 
Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben ceder algo de manera 

parcial) 
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P9: Si, casi siempre damos mucho de nuestra parte en primer 
lugar para propiciar un ambiente armonioso y lograr 
respuestas positivas de la otra parte y abrir las opciones de 
llegar a acuerdos.  
Porque, para lograr acuerdos hay que escuchar a la otra 
parte y ceder cuando sea necesario, es valioso tomar la 
iniciativa y que esta sea el punto de inicio para los demás.  
P10: Si se comprometen a través de diferentes estrategias y 
hacen concesiones con la finalidad de resolver los conflictos. 
Porque, el compromiso de resolver el conflicto motiva a cada 
integrante a comprometerse también, de esa manera se 
trabajará coordinadamente para lograr la solución del 
conflicto.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 

 

Tabla 6 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Resultados del informante 5 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: No, no he evidenciado que algún miembro del equipo 
técnico ponga por encima sus resultados antes que el de 
todos, hubo momentos o días en los que yo estuve ausente 
del CAR por motivos de salud y aquí todos mis compañeros 
del equipo me apoyaron para cubrir mis actividades, por 
ejemplo, en la atención primaria en la salud de las 
adolescentes, si ellas están enfermas llevarlas al hospital, 
continuar con sus tratamientos, etc., en cualquier evento mis 
compañeras me cubrieron, todo el equipo me apoyo, yo 
analizo esta situación y el apoyo que recibí es porque hay 
compañerismo entre nosotros y además todos apuntamos a 
un solo objetivo que es el bienestar de las adolescentes. 
Porque, considero que trabajamos en equipo, nos apoyamos, 
por ejemplo, si ya es hora de salida y a alguien le falta cosas 
por hacer le apoyamos y evitamos que sucedan conflictos.  
P2: No existe competencia entre nosotros, realmente 
trabajamos a la par, en equipo, siempre nos ponemos de 
acuerdo para tomar decisiones, así no hayan venido a 
trabajar se les llama para pedir su opinión.  
Porque, en mi caso cuando por algún motivo no estoy en el 
CAR, mis compañeros me llaman para ver qué hacer, en 
situaciones que involucran la salud de los adolescentes, 
nadie toma una decisión al respecto sin consultarme, en todo 
momento nos ponemos de acuerdo, esto para no incomodar 
al profesional que debería estar a cargo, en este caso yo.  
 
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 
P3: En ocasiones si se han tomado decisiones en las que yo 
no he estado de acuerdo, pero no me han afectado debido a 
que fue una decisión de equipo. Porque, yo sé que mi opinión 
también vale y creo que trabajamos en conjunto y sé que en 
algún momento tenemos diferencias pero yo hago saber mi 
punto de vista, yo lo manifiesto y se los digo, expreso mi 
inquietud y volvemos a conversar como equipo de la decisión 
tomada la cual se reconsidera o se continúa con la misma 
decisión y lo tomo con tranquilidad, veo lo positivo de eso, o 
de repente mi idea no fue la más adecuada, pero nunca lo he 
tomado a mal, porque sé que las decisiones son por el 
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bienestar de todos. Considero que soy asertiva, a veces si he 
cedido por el bien común.  
P4: No puedo llamarlo sacrificio, no lo considero así, creo que 
todo lo que hacemos como equipo es equitativo, ni para ellos 
ni para mí. Pienso que todos somos iguales y no debemos 
sobrepasarnos la una de la otra, sino trabajar en equipo, 
realizando trabajo en equipo, en conjunto, todo coordinado, 
aquí tenemos un buen manejo de nuestro equipo por parte 
del coordinador. Porque, a veces se dan situaciones que hay 
que cubrir alguna necesidad con las adolescentes y en esas 
cosas somos todo el equipo el que se queda para resolver la 
situación. A veces tomamos tiempo personal por lograr los 
objetivos trazados para las adolescentes en su beneficio, eso 
me hace sentir bien porque considero que me siento útil al 
apoyar a mis compañeras a controlar una situación de 
conflicto, no trabajo para llenar las expectativas del resto sino 
para lograr un trabajo en conjunto.  
 
Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 

P5: Nunca he visto que hayamos discutido o peleado en 
negativo, conversamos y cuando hay un desacuerdo lo 
conversamos para tratar de llegar a un acuerdo en común. 
Porque, al ingresar al CAR nos reunimos todo el equipo 
técnico para ver cómo vamos a intervenir ese día y lo 
acordado, se comunica a la coordinadora.  
Alguna vez me he quedado callada en las reuniones, pero no 
por no discutir, sino porque creo que el tema ya no tiene 
importancia o porque veo que ya se está solucionando. Aquí 
no nos gritamos ni nos insultamos, considero que hay 
respeto, mi equipo es trabajador, tenemos buena 
comunicación, un equipo integrado, todos tenemos el mismo 
nivel de compromiso en el trabajo, porque todos buscamos 
un bien común, porque tenemos un solo objetivo. En las 
reuniones de equipo todos expresamos nuestras ideas.  
P6: Considero que algunos integrantes del equipo técnico no 
se meten ni opinan en algunas conversaciones en donde se 
está tomando decisiones, esperan que se tome la decisión y 
la aceptan, quizá para avanzar o evitar que esa decisión sea 
un problema porque para el resto se ve que no opina y se 
queda callada, por ejemplo, con el tema de las adolescentes, 
que tenían que cambiar de casita a dos de ellas y las 
compañeras no opinaron y luego de la reunión las demás les 
dijeron que no habían opinado, se les dijo que deberían haber 
opinado y ellas lo reconocieron y la decisión final se 
reconsidero para un bien en común.  
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Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de ambas partes- Es 

colaborativo, ganar-ganar, mutuo beneficio) 

P7: Cuando ocurren diferencias entre nosotras si tenemos la 
voluntad y disposición para resolverlas. Si entre nosotras 
sucede algo lo manifestamos y tratamos de solucionarlo. 
Porque en algunas situaciones que no estuvimos a favor en 
algún acuerdo tomado, lo acepto, pero creo que máximo ha 
pasado un día para que yo exprese lo que pienso. 
Creo que resolvemos rápidamente nuestros conflictos y 
diferencias ya que como equipo técnico nos reunimos todos 
los días entre 20 a 30 minutos y podemos expresar nuestras 
ideas, aquí nadie se ha enojado conmigo por alguna decisión 
u opinión que he dado, nadie lo hizo.  
P8: Siempre buscamos trabajar en armonía, el equipo se 
apoya, si yo me equivoco o le hago saber algo que yo creo 
que es un error o ellos me hacen ver que yo estoy en un error, 
buscamos una solución siempre. Porque, hubo una 
oportunidad en donde con una compañera trabajábamos 
internadas en el CAR por una semana completa y con ella 
trabajábamos diferente, yo dejaba de una manera las cosas 
y las encontraba de otra manera y para no generar conflictos 
con ella yo manifestaba lo sucedido en reunión y a veces se 
filtraba la información de manera diferente y ella reaccionaba 
mal, venía y me reclamaba, yo le explicaba pacíficamente 
que las cosas no eran así, pero ella no entendía y comentaba 
lo sucedido con las demás lo que no era, después de ver ese 
comportamiento decidí no decirle nada con tal de apaciguar 
las cosas. 

Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben ceder algo de manera 

parcial) 

P9: Si, creo que todos damos más de nosotros para llegar a 
un fin en conjunto, considero que entre los integrantes del 
equipo técnico existe comunicación y coordinación entre 
todos. Porque, damos parte de nuestro tiempo personal para 
seguir trabajando, eso sí afecta mi vida personal, pero lo 
hago porque mi trabajo es responsable, íntegro, 
comprometido con todas las adolescentes, un trabajo 
positivo, asertivo, siempre he dado lo mejor de mí en mi 
trabajo.  
P10: Creo que ante un conflicto nosotros negociamos para 
buscar una concesión en equipo, estamos y nos vemos 
comprometidos como equipo, buscando que se solucione el 
conflicto que se haya presentado, me siento comprometida 
con eso. Porque, siempre hemos tomado acuerdos para 
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solucionar temas con las adolescentes, integrando la opinión 
del equipo en uno solo.  
Todos los integrantes del equipo técnico demuestran y se 
inclinan porque el resultado sea positivo en ambas partes.  
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Tabla 7 

Gestión de los conflictos: Gestión no asertiva y asertiva 

Resultados del informante 6 

Categoría 
Sub 

Categorías 
Respuestas 

Gestión de 
los 

conflictos 

Gestión no 
asertiva 

Dominante: (Alta preocupación por los intereses propios) 
P1: No es así, todos los integrantes del equipo técnico 
trabajamos por un resultado en común, considero que nadie 
antepone sus resultados individuales ante los resultados del 
equipo técnico. Porque, el equipo en coordinación siempre se 
dirige a un objetivo en común que es el bienestar de las 
adolescentes. No podríamos anteponer nuestros resultados 
porque no llegaríamos al resultado y objetivo en común de 
todo el equipo.  
En el equipo técnico nadie ha intentado estar sobre otra 
compañera, aquí sabemos que todas tenemos el mismo 
objetivo, nadie se inclina por sus propios intereses sino por el 
de todo el equipo.  
P2: No, primero es el diálogo para que todo esté en armonía, 
evitando el conflicto. Porque, hasta ahora en el equipo 
técnico no hemos tenido conflictos, al menos no de manera 
negativa, no se ha visto competir a los integrantes del equipo 
técnico, porque todos nos comunicamos de buena manera y 
asertivamente, nadie ha intentado ser superior o estar sobre 
otro.  
 
Complaciente: (Alta preocupación por los resultados de la contraparte. Bajo 

interés para sí mismo) 
P3: Realmente el trabajo que realizamos se hace en equipo, 
para eso coordinamos entre todos, todos los resultados son 
del equipo, no son individuales, por eso es valioso. Porque, 
ha habido situaciones en las que uno no ha estado de 
acuerdo con alguna decisión o un resultado, pero si se ha 
llegado a un resultado es porque la decisión se ha tomado en 
equipo. Creo que todo el equipo técnico tiene un alto 
compromiso y se preocupa por los resultados en común.  
P4: Si los intereses de la otra persona son los correctos se le 
sigue apoyando, y si no es así se le hace saber y la persona 
cede para cambiar de opinión. Porque, si he sacrificado mis 
propios intereses para acoplarme a otra decisión, por 
ejemplo, cuando tenemos que llevar de paseo a las 
adolescentes yo propongo un lugar, pero las demás 
compañeras proponen otro lugar, yo tengo que acoplarme a 
su decisión, tengo claro que el objetivo final es la actividad de 
recreación para las chicas, así que tenemos que seguir.  
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Evasivo: (Evita o se retira, inacción) 

P5: Considero que eso no aplica, ya que las situaciones que 
pasan se ponen a debate en nuestras reuniones, todo se 
dialoga y se llega a un consenso. Porque, en las reuniones 
no solemos quedarnos callados, coordinamos entre todos 
porque todos opinamos y tomamos una decisión, si hemos 
discutido, pero para llegar a un acuerdo.  
P6: Considero que no son evasivos, todos asumimos 
nuestras responsabilidades, siempre estamos pendientes y 
con disposición para lograr el objetivo como equipo. Porque, 
es inevitable no tener confrontaciones ya que cada persona 
piensa y opina distinto, pero hasta ahora no hemos visto 
dentro de nuestro equipo que esas confrontaciones hayan 
terminado o dado resultados negativos. Nuestras reuniones 
son lideradas por nuestra coordinadora y ella nos encamina 
y motiva para lograr consensos.  

Gestión 
asertiva 

Integrativo: (Alta preocupación por los resultados de ambas partes- Es 

colaborativo, ganar-ganar, mutuo beneficio) 

P7: Si, para evitar conflictos estamos dispuestas a resolver 
las diferencias que puedan existir entre alguna de nosotras, 
se ha visto en nuestro equipo que el diálogo nos ayuda a 
mejorar o evitar situaciones negativas. Porque nuestro nivel 
de comunicación es óptimo y nuestras relaciones son 
asertivas, todos nos complementamos apoyándonos e 
igualando nuestros intereses, nos preocupamos por los 
resultados de ambas partes, todos colaboramos para un fin 
común.  
P8: Si colaboran, dan opiniones y alternativas de solución, si 
tenemos algunas diferencias y opiniones distintas, pero lo 
conversamos y coordinamos y todo sale bien. Porque todas 
colaboramos porque el trabajo que desarrollamos es en 
equipo, si una falla tendremos dificultades en la consecución 
del objetivo final del equipo.  
La dinámica de trabajo del equipo técnico es integrativa 
dirigida a un beneficio común del equipo, no podemos vivir 
en un ambiente laboral negativo, no es saludable para 
nosotros y no nos permite resolver conflictos. Los integrantes 
del equipo técnico somos unidos.  
 

Transigente: (Preocupación moderada, ambos deben ceder algo de manera 

parcial) 

P9: Con frecuencia nos quedamos fuera del horario de 
trabajo para trabajar con las chicas, en especial cuando hay 
algún problema, ningún miembro del equipo se va mientras 
haya dificultades con alguna de las chicas, todo el equipo nos 
apoyamos mientras no se solucione, eso porque existe 
compañerismo entre nosotras.  
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Porque, como todos los integrantes del equipo técnico 
sabemos que tenemos objetivos en común, damos más de lo 
que nos toca dar en tiempo, por ejemplo, esto se hace porque 
los resultados de todo lo que hagamos como profesionales a 
nivel individual nos lleva a la consecución del objetivo del 
equipo, el trabajo que realizamos es integrado.  
P10: El trabajo que realizamos como equipo técnico en el 
CAR es comprometido, lo hacemos responsablemente. 
Todos los días a primera hora nos reunimos para tomar 
decisiones y abordarlos de la mejor manera, ya que nuestra 
prioridad son todas las adolescentes residentes. 
Hay situaciones en las que no todos los miembros del equipo 
técnico estamos de acuerdo ante una decisión o acuerdo que 
se tomó lo que después de analizarlo cedemos en algunos 
puntos de vista para llegar a una solución. Soy de las 
personas que me intereso por el resultado de todos, ya que 
nos lleva a un solo fin.  
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Figura 1.  

Grupos de análisis 

 

 

En la figura 1 se muestra los grupos de análisis en cuanto a las 

subcategorías y códigos que conforman la categoría gestión de conflictos en el 

equipo técnico. 
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Tabla 8 

Enraizamiento y densidad 

 

Códigos Enraizamiento Categorías y 

subcategorías 

Estilo Dominante 19 No asertivo 

Estilo Complaciente 20 No asertivo 

Estilo Evasivo 21 No asertivo 

Estilo Integrativo 22 Asertivo 

Estilo Transigente 18 Asertivo 

 

En la tabla 8 se puede denotar el nivel de enraizamiento de acuerdo a la 

citación y correspondencia de las respuestas de los participantes en las guías de 

entrevista. 
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Figura 2.  

Nube de palabras relacionados a la gestión de los conflictos desde la percepción 

de los integrantes del equipo técnico 

 

En la figura 2 se muestra que a partir de la codificación, interpretación y 

análisis de las respuestas de los informantes se pudieron identificar 3 palabras 

mencionadas con mayor frecuencia, las cuales están referidas a: Equipo técnico, 

resultados, integrantes. 
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CAPÍTULO VI DISCUSIÓN 

Se analizó las características de la gestión de los conflictos en los 

integrantes del equipo técnico de una institución tutelar para adolescentes, a partir 

de las respuestas de los informantes a través de la aplicación de una guía de 

entrevista, la cual fue validada previamente mediante juicio de expertos. A 

continuación, se plasma el análisis de la codificación de cada subcategoría. 

Tal como se muestra en la tabla 8, el nivel de enraizamiento de acuerdo a la 

citación y correspondencia de las respuestas de los participantes en las guías de 

entrevistas, se evidencian que, para la subcategoría gestión asertiva, el código con 

mayor enraizamiento es el estilo Integrativo, esto obedece a que en la institución 

tutelar independientemente del objetivo que se quiera lograr, los integrantes del 

equipo técnico abordan la situación de manera que implican el respeto y 

consideración por los demás, esto indica, proponer, solicitar, invitar, persuadir e 

impulsar los acuerdos, este resultado es similar a lo evidenciado por Caro e Iquise 

(2019), donde encontraron que más de la mitad de la muestra obtuvo niveles 

promedio en cuanto al estilo comprometido, colaborador e integrativo en el manejo 

de conflictos.  

También, en la subcategoría gestión no asertiva, el estilo evasivo fue el 

código con mayor enraizamiento, lo que implica que en la institución los integrantes 

del equipo técnico en algunas situaciones tienden a ceder y aceptar los intereses 

de otros para evitar ciertas confrontaciones, para lo cual emplean un trato y una 

actitud aceptable, amable y adecuada, hacia los demás integrantes del equipo. Esto 

se asemeja a lo encontrado por Aniceto (2021) donde evidenció un alto porcentaje 

en el nivel alto para la dimensión evasiva en la gestión de conflictos, en 

profesionales de la salud. 

Cabe resaltar, que cada código pertenece a un determinado tipo de 

subcategoría, siendo la gestión asertiva y la gestión no asertiva, las cuales integran 

la categoría general de gestión de conflictos. Esta categoría está sustentada bajo 

el Modelo de Doble Preocupación (Blake y Mouton, 1970), el cual plantea que la 

persona que afronta sus conflictos tiende a mostrar preocupación por los propios 

intereses y preocupación por las consecuencias del conflicto para los demás, por 

lo que cada estilo de manejar los conflictos se caracteriza por la interacción 

específica de ambos aspectos (Donohue & Cai, 2014; Bernal, 2018). 
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Para el análisis de la subcategoría gestión no asertiva se planteó como 

primer objetivo específico describir e interpretar las características del estilo 

dominante en la gestión de conflictos en los integrantes del equipo técnico, para 

ello se examina las respuestas de los participantes a través de la pregunta ¿Los 

integrantes del equipo técnico se preocupan más por defender sus propios 

resultados, antes que por los resultados de la otra parte? - ¿Porque? En las 

respuestas se evidenció lo siguiente: D2 “Considero que prima más el interés del 

equipo técnico”, D3 “El equipo técnico trabaja más como equipo, no se preocupan 

por los intereses personales”. D4 “No, porque se busca realizar un trabajo en 

equipo…Porque, es importante escuchar lo que dicen los integrantes de la otra 

parte, es bueno tener otras propuestas”. También, otra de las preguntas ¿Los 

integrantes del equipo técnico, tratan de dominar, forzar y competir con la otra parte, 

antes que ponerse de acuerdo? - ¿Porque?, D4 “No se trabaja de esa manera, el 

fin del equipo técnico es buscar acuerdos que conlleven a un resultado que 

beneficie a ambas partes”, D6 “No, primero es el diálogo para que todo esté en 

armonía, evitando el conflicto. Porque, hasta ahora en el equipo técnico no hemos 

tenido conflictos”. 

Estas respuestas muestran que los integrantes del equipo técnico trabajan 

en conjunto, respetando las ideas de ambas partes para dar solución a los 

conflictos, a fin de lograr acuerdos y lograr el beneficio de las adolescentes de la 

institución tutelar, por tanto, a partir de lo expresado por los informantes, se 

evidencia que, en el equipo técnico de la institución, no prima la gestión de estilo 

dominante. En ese sentido, cuando se habla de un estilo dominante, la persona 

tiende a manejar los conflictos primando satisfacer sus propios intereses sin tener 

en cuenta el beneficio de los demás, incluso si se produce a expensas de los otros, 

por tanto, se preocupan más por obtener resultados para el beneficio de sí mismo, 

denotando en la persona una actitud confrontadora y dominante (Bernal, 2020). 

Como segundo objetivo específico, se planteó describir las características 

del estilo complaciente en la gestión de los conflictos en los integrantes del equipo 

técnico, para ello se analizaron las respuestas de la pregunta: ¿Los integrantes del 

equipo, dan más importancia a los resultados de la otra parte, aunque no estén de 

acuerdo, consigo mismo? ¿Porque?, en palabras de los participantes se evidencia: 

D2 “…varias veces he tenido que aceptar la decisión que ha tomado el equipo, 

aunque yo no haya estado de acuerdo… porque, cuando no estoy de acuerdo doy 
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mi sugerencia para tratar de cambiar la decisión tomada, pero si no se cambia lo 

tomo con calma”, D6 “Realmente el trabajo que realizamos se hace en equipo, para 

eso coordinamos entre todos… porque, han habido situaciones en las que 

alguno(a) no ha estado de acuerdo con ciertas decisiones o resultado del equipo”.  

En la siguiente pregunta: ¿Trata de satisfacer las expectativas e intereses 

de la otra parte, aunque tenga que sacrificar las propias ideas o intereses? - 

¿Porque?, respondiendo: D1 “No trato de satisfacer los intereses de la otra 

parte…porque, considero que tanto las expectativas de la otra parte como las mías 

son importantes, si estos se complementan no es necesario sacrificar ideas o 

intereses propios, ni de los otros”, D3 “Si tomo en cuenta las expectativas e interés 

de la otra parte, sin dejar de lado mis propios intereses, no es sacrificio. Porque, 

trato también, que la otra parte tenga protagonismo, porque se trabaja por un 

objetivo en común”. 

Ante ello, denota que los participantes en algunas situaciones suscitadas 

han tenido que aceptar las decisiones y resultados de la otra parte, aunque no 

hayan estado de acuerdo, debido a que no se cumple con los objetivos que busca 

la institución, estas respuestas y decisiones no afectan directamente a la otra 

persona, pues si no están de acuerdo, expresan lo que piensan, brindando 

sugerencias de una manera adecuada, entendiendo la situación; en tanto, no 

satisfacen los intereses de la otra persona, debido a que tratan que en ambas 

partes, prevalezcan los intereses de las adolescentes y se cumplan con los 

objetivos institucionales. Bajo estas premisas, los participantes no buscan manejar 

las situaciones complaciendo a la otra parte, desmereciendo los propios resultados; 

esto debido a que una gestión de estilo complaciente, la persona hace todo lo 

posible para satisfacer los intereses o necesidades de otros con los que tiene un 

conflicto, incluso si eso significa sacrificar sus propias necesidades, por lo que 

muchas veces suelen ceder, mostrando una actitud sumisa y de conformismo 

(Bernal, 2020). 

 

En el tercer objetivo específico, se describe las características del estilo 

evasivo en la gestión de los conflictos, y para ello se examinó las respuestas de los 

informantes a través de la pregunta ¿Se percibe en los integrantes del equipo 

técnico, que es mejor aceptar lo que dicen los otros, para evitar confrontaciones y 

no discutir? - ¿Porque?, a lo que respondieron: D1 “En algunos integrantes si se 
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percibe esa actitud…para evitar discutir o no cargar la responsabilidad de 

confrontarse con los demás”, D3 “A veces sí, es decir, en algunas circunstancias 

se ha aceptado lo que dicen los otros…porque, como equipo es válido apoyarse, y 

la manera de hacerlo es aceptar lo que los demás proponen”. En la siguiente 

pregunta ¿Consideras que algunos participantes del equipo técnico son 

indiferentes para tomar acuerdos o evitan enfrentarse con los otros? - ¿Porque?, 

en palabras de los informantes se obtuvo: D1 “Sí, algunos, justamente para evitar 

confrontaciones, muchas veces parece que no se comprometen en las decisiones 

que se toman en equipo”, D5 “…algunos integrantes del equipo técnico no se meten 

ni opinan en algunas conversaciones en donde se está tomando decisiones…quizá 

para avanzar o evitar que esa decisión sea un problema porque para el resto se ve 

que no opinan y se quedan callados”. 

Esto implica que los integrantes del equipo técnico en algunas situaciones 

para evitar confrontar y no discutir con los demás, optaron por aceptar las 

decisiones de la otra persona, además, muchas veces por ese motivo, no opinan y 

no participan en la búsqueda de acuerdos y soluciones frente a situaciones que son 

parte de las labores dentro de la institución. En ese sentido, algunos integrantes 

que forman parte del equipo técnico muestran un desinterés por participar en la 

solución de los diferentes acontecimientos y problemas suscitados en la institución, 

esto debido a que prefieren no pasar situaciones incómodos o confrontaciones al 

hacer valer sus ideas e intereses. Esto, concuerda con lo planteado por Bernal 

(2020), quien manifiesta que, en la gestión de conflictos de estilo evasivo, la 

persona tiende a evitar cualquier tipo de confrontación o discusión, o bien, retirarse. 

Para el análisis de la subcategoría gestión asertiva, se planteó como primer 

objetivo específico describir las características del estilo integrativo en la gestión de 

los conflictos, para ello se examinan las respuestas de los informantes a través de 

la siguiente pregunta ¿Los integrantes tienen voluntad y dedicación para resolver 

las diferencias entre las partes?- ¿Porque?, en palabras de los participantes se 

evidenció: D1 “En la gran mayoría sí muestran voluntad para resolver las 

diferencias…porque, se hace necesario trabajar para lograr resultados, los cuales 

son fundamentales en las actividades que realiza el equipo, porque cuando se 

resuelven dichas diferencias se trabaja bajo un clima laboral saludable”, D6 “Sí, 

para evitar conflictos estamos dispuestas a resolver las diferencias que puedan 

existir entre algunos de nosotros… porque nuestro nivel de comunicación es óptimo 
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y nuestras relaciones son asertivas”. En la siguiente pregunta ¿Consideras que los 

integrantes del equipo técnico, colaboran y dan alternativas para resolver los 

conflictos? - ¿Porque?, respondiendo: D1 “Si, por supuesto se aprecia colaboración 

de parte del equipo, así mismo aportan alternativas para resolver los conflictos. 

Porque, es lógico que un conflicto abordado oportunamente con alternativas de 

ambas partes o de conjunto, es beneficioso”, D4 “Sí lo hacen, exponen sus 

alternativas, utilizan estrategias para promover la comunicación en los 

demás…porque, es importante los aportes y las ideas que cada uno expone”.  

A partir de ello, los integrantes muestran una alta preocupación, voluntad y 

dedicación para resolver los conflictos entre ambas partes, por lo que colaboran y 

brindan alternativas para la resolución de estos conflictos o diferencias. Por tanto, 

esto concuerda con el postulado de Bernal (2020), quien refiere que el sujeto con 

estilo asertivo integrativo se preocupa por satisfacer los intereses de la otra 

persona, pero también, se preocupa en que se satisfagan los propios intereses, 

para mutuo beneficio. Este estilo también se le conoce como estilo colaborativo, o 

ganar-ganar, que es de beneficio mutuo para solucionar los problemas y conflictos. 

Con respecto al estilo transigente en la gestión de los conflictos, analizada a 

través de la siguiente interrogante: ¿Los integrantes del equipo técnico, siempre 

tratan de dar algo de sí mismos, como contraparte para lograr acuerdos que 

beneficien a las partes?; - ¿Porque?, evidenciándose en las respuestas de los 

integrantes: D1 “Si, casi siempre damos algo de sí mismos… porque es de beneficio 

mutuo ceder un poco para que la otra parte o los involucrados también cedan”, D4 

“…casi siempre damos mucho de nuestra parte…porque, para lograr acuerdos hay 

que escuchar a la otra parte y ceder cuando sea necesario”; en la pregunta: ¿Los 

integrantes del equipo se comprometen y hacen concesiones para resolver 

cualquier conflicto que se presente? - ¿Porque?, a lo que respondieron: D1 “Si, el 

equipo técnico se compromete siempre y hace concesiones algunas veces con la 

finalidad de resolver los conflictos…porque hay situaciones que demandan pronta 

solución y lo cual permite conocer más de cerca, los argumentos de la otra parte 

en beneficio de un objetivo programado”, D3 “Por supuesto, se comprometen a 

mejorar las habilidades para resolver conflictos, porque trabajamos como un equipo 

sólido y resolver los conflictos que se presenten”. 

Lo anterior demuestra que los integrantes del equipo técnico se preocupan 

por los intereses de ambas partes para solucionar conflictos que suscitan dentro de 
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la institución priorizando a las adolescentes; ello implica ceder para el beneficio de 

las adolescentes. Esto concuerda con los hallazgos de Quispe (2018), donde los 

trabajadores de diferentes áreas de una universidad, predomina un estilo de gestión 

integrador, seguido del estilo comprometido y de evasión; por su parte Vásquez 

(2016) concluye que en los profesionales enfermeros predominan los estilos 

evitativo y de compromiso para resolver los conflictos. Esto es corroborado por 

Bernal (2020), quien menciona que el estilo transigente conocido también como 

estilo de compromiso o de concesiones mutuas, se caracteriza porque ambas 

partes dan o ceden algo, a cambio de satisfacer los intereses de las partes, aunque 

solo sea de manera parcial.  
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CONCLUSIONES 

 

1. En los participantes del equipo técnico de la institución tutelar, se perciben 

diversos estilos de actuación para gestionar los conflictos y se presentan según 

los casos y exigencias laborales; sin embargo, son los estilos asertivos – 

integrativo y el no asertivo evasivo, los que predominan para gestionar los 

conflictos, dicho accionar responde a cada caso en particular, porque se orientan 

a resolver los problemas para lo cual se tienen que analizar cada caso y llegar a 

consensos a pesar de las diferencias particulares, esto, con la finalidad de 

responder a las expectativas, exigencias y normativas institucionales, pero 

principalmente para dar solución a las demandas de cuidado, protección e 

integración familiar de los adolescentes en situación de riesgo social que se 

encuentran en la institución.  

2. Los integrantes del equipo técnico de la Institución tutelar, en ocasiones ponen 

de manifiesto el estilo dominante para gestionar los conflictos que se presentan 

en las actividades de protección y tutela de los adolescentes, principalmente 

cuando se trata de tomar decisiones, donde algunos integrantes del equipo 

técnico se preocupan y ponen de manifiesto ciertos intereses particulares, sin 

embargo, gracias a la discusión, análisis y consultas de los casos, llegan a 

tomar acuerdos, con la única finalidad de lograr el beneficio de las adolescentes 

tuteladas.  

3. Con respecto a algunos integrantes del equipo técnico se puso de manifiesto 

ciertos comportamientos que caracterizan al estilo complaciente, que 

corresponde al no asertivo, pero en la medida que se trató de gestionar 

conflictos se puso en evidencia el interés y preocupación por las demandas de 

los otros, lo que quiere decir, que ante una situación de diferencias o ideas 

contrapuestas, se optó por apoyar la decisión de una de las partes, lo que 

conllevó a aceptar las opiniones y acuerdos de los otros y retirar la propia, a 

pesar de no estar totalmente de acuerdo, pero se hizo con la finalidad satisfacer 

las exigencias de las usuarias y cumplir con las normas institucionales. 
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4. Los integrantes del equipo técnico en el proceso y desarrollo de las diversas 

actividades, para lograr consensos que beneficien a los adolescentes tutelados, 

donde se tienen que tomar decisiones, se evidencian en algunos casos el estilo 

evasivo en la gestión de los conflictos, esta tiene que ver con una forma, de 

actuar de algunos trabajadores del equipo, donde tratan de evitar 

confrontaciones o simplemente no aportan ideas u opiniones respecto a alguna 

situación que requiere la participación del equipo, en estos casos, los 

integrantes evaden el debate y no aportan soluciones al problema y en algunos 

evitan asistir a las reuniones, tal es así, que aceptan lo que digan o acuerden 

los otros. 

5. Una característica que está presente en el equipo técnico de la institución 

tutelar al momento de gestionar las diferencias y tomar decisiones, es el 

comportamiento o estilo integrativo; éste es una forma de gestión donde se 

pone en evidencia un nivel alto de preocupación, disposición y dedicación para 

resolver los conflictos, esto se demuestra en cada uno de los integrantes del 

equipo, donde se puede observar la predisposición, la colaboración y además 

una serie de propuesta y alternativas para elegir la mejor. Este es uno de los 

estilos que resulta beneficioso para la toma de decisiones, para resolver 

problemas y además porque permite afirmar las competencias personales y 

profesionales de los integrantes del equipo. 

6. En los integrantes del equipo técnico también se expresan formas de gestión 

transigente para lidiar con los conflictos propios del trabajo que se desarrolla 

con los adolescentes de la institución tutelar, tal es así, que, en ciertas 

ocasiones se evidencia una preocupación moderada de los participantes, 

quienes están dispuestos a negociar, tratando de ceder parcialmente en sus 

posiciones iniciales; esto quiere decir que, los trabajadores del equipo técnico, 

son flexibles y están dispuestos a brindar un mejor servicio para beneficio de 

los adolescentes y de la institución.   
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RECOMENDACIONES 

1. En primer término, las sugerencias a la institución tutelar, que debe fortalecer y 

promover en los trabajadores y principalmente en los profesionales que 

conforman los equipos técnicos la gestión conflictos con el estilo integrativo y 

transigente, porque es una forma adecuada y eficaz de resolver las diferencias 

y llegar a acuerdo beneficiosos, tanto para la salud y bienestar de las 

adolescentes y de la gestión institucional. 

2. A la entidad tutelar del Instituto Nacional de Bienestar Familiar que es el ente 

rector de las unidades operativas a nivel nacional, deben diseñar y ejecutar 

programas de gestión de los conflictos con el fin de unificar criterios y habilitar 

a los equipos técnicos y trabajadores en general a mejorar las habilidades de 

convivencia laboral como una forma de mejorar el trabajo en equipo que 

favorezca el bienestar de los adolescentes en tutelas y su reinserción familiar 

en la familia y la sociedad. 

3. A otros investigadores, desarrollar investigaciones con muestras más amplias 

que involucren a los trabajadores en general de las instituciones tutelares de 

Trujillo o de la región Libertad, para tener mayor información sobre los estilos 

de gestión de los conflictos y sobre dichos resultados realizar propuestas de 

mejora en el manejo de los conflictos en las instituciones. 

4. A los futuros investigadores, diseñar, validar y adaptar instrumentos para 

evaluar los conflictos organizacionales e interpersonales, porque en el medio 

nacional, son escasos los instrumentos existentes y, por otro lado, diseñar y 

validar programas para la gestión de los conflictos en las organizaciones. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de categorías  

Categoría  Sub 

Categorías 
Indicadores  

 

 

 

Gestión de los 

conflictos 

No asertivo 

Dominante: Alta preocupación por los intereses 

propios 

Complaciente: Baja preocupación por las partes y 

por los resultados. Bajo interés para sí mismo y para 

los otros 

Evasivo: Evita o se retira, inacción 

Asertivo 

Integrativo: Alta preocupación por los resultados de 

ambas partes- Es colaborativo, ganar-ganar, mutuo 

beneficio 

Transigente: Preocupación moderada, ambos deben 

ceder algo de manera parcial 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos  

Ficha de entrevista a profundidad sobre gestión de los conflictos 

Edad:_______________ Cargo que desempeña____________________________________ 

Sexo:_______________ Profesión:________________________________________________ 

Subcategoría 1: Gestión no asertiva 

 

1) ¿Los integrantes del equipo técnico se preocupan más por defender sus propios resultados, 

antes que por los resultados de la otra parte? - ¿Porque? 

 

 

 

 

2) ¿Los integrantes del equipo técnico, tratan de dominar, forzar y competir con la otra parte, 

antes que ponerse de acuerdo? - ¿Porque? 

 

3) ¿Los integrantes del equipo, dan más importancia a los resultados de la otra parte, aunque 

no estén de acuerdo, consigo mismo? ¿Porque? 

 

 

 

4) ¿Trata de satisfacer las expectativas e intereses de la otra parte, aunque tenga que sacrificar 

sus propias ideas o intereses? - ¿Porque? 

 

 

 

5) ¿Se percibe en los integrantes del equipo técnico, que es mejor aceptar lo que dicen los 

otros, para evitar confrontaciones y no discutir? - ¿Porque? 

 

 

6) ¿Consideras que algunos participantes del equipo técnico son evasivos para evitar 

confrontaciones o enfrentamientos con los otros? - ¿Porque? 

 

 

 

Subcategoría 2: Gestión asertiva 

7) ¿Los integrantes tienen voluntad y dedicación para resolver las diferencias entre las partes?- 

¿Porque? 

 



 

 

 

8) ¿Consideras que los integrantes del equipo técnico, colaboran y dan alternativas para 

resolver los conflictos?- ¿Porque? 

 

 

9) ¿ Los integrantes del equipo técnico, siempre tratan de dar algo de sí mismo, como 

contraparte para lograr acuerdo que beneficien a los involucrados?; - ¿Porque? 

 

 

10) ¿Los integrantes del equipo se comprometen y hacen concesiones para resolver cualquier 

conflicto que se presente? - ¿Porque? 

 

 

 

 

 

 

Muchas gracias por su colaboración 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3: Validez de Contenido por el Coeficiente de V. de Aiken  

Criterio de jueces para la validez de Contenido por el Coeficiente de V. de Aiken de 

la ficha de entrevista a profundidad sobre gestión de los conflictos  

 

En la tabla se evidencia la validez de contenido de la ficha de entrevista a 

profundidad sobre gestión de los conflictos por medio de criterio de jueces, donde 

al aplicar el V de Aiken se obtiene valores de 1,00 indicando una óptima validez de 

contenido. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ítems 

Relación entre la categoría y 

subcategorías 

Relación entre categoría e 

indicadores 
Relación entre indicadores e ítems   

J1 J2 J3 J4 S V J1 J2 J3 J4 S V J1 J2 J3 J4 S V 
V DE 

AIKEN 

Ítem 1 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 2 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 3 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 4 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 5 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 6 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 7 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 8 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 9 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

Ítem 10 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1 1 1 1 4 1.00 1.00 

 V 1.00  V 1.00  V 1.00 1.00 



 

 

Aplicabilidad de la ficha de entrevista a profundidad sobre gestión de los conflictos 

según criterio de jueces 

Validador Resultado de aplicabilidad 

Juez 1 Aplicable 

Juez 2 Aplicable 

Juez 3 Aplicable 

Juez 4 Aplicable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Criterios de jueces 

JUEZ 1 

 

 

 



 

 

JUEZ 2 

 

 

 

 



 

 

JUEZ 3 

 

 



 

 

JUEZ 4 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Evidencias de las entrevistas 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Entrevista 2 

  

  



 

 

  

  



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Entrevista 3 

  

  



 

 

  

   



 

 

   

  



 

 

   

 

 

 

 

 



 

 

Entrevista 4 

  

  



 

 

  

  



 

 

  

  



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Entrevista 5  

  

  



 

 

  

  



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Entrevista 6 

  

  



 

 

  

  



 

 

  

 


