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Resumen

El estudio es una aproximacién a los constructos de gestion de conflictos y clima
laboral. El objetivo que se planted fue determinar la influencia de la gestion de
conflictos en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado.

La metodologia se desarrollé de una investigacion de tipo aplicada, debido
a que se realizé un aporte netamente tedrico, de nivel explicativo, con un enfoque
cuantitativo ya que se recolecto informacion de manera numérica, objetiva y precisa
y de un disefio no experimental. La muestra y poblacién estuvieron conformados
por 50 docentes, por lo que se realizé un censo. Para la recoleccion de datos, se
aplicé cuestionarios ordinales que midieron cada variable de estudio, los cuales
fueron validados por expertos y su confiabilidad fue evaluada mediante el Alfa de
Cronbach.

En los resultados mediante la Regresion Logistica Ordinal, se obtuvo un nivel
de significancia de 0,000 menor de 0,05, lo cual se rechazo la hipotesis nula,
ademas, con un valor de Chi-cuadrado de 60, 858. Teniendo un valor de Pseudo
R2 de Cox y Snell, de 70,4 % y de Nagelkerke un valor de 89,5 %. Concluyendo
qgue la gestion de conflictos influye significativamente en el clima laboral de los

docentes de instituciones educativas de inicial multigrado.

Palabras clave: Gestion de conflictos, clima laboral, negociacion,

cooperacion y apoyo
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Abstract

The study is an approach to the constructs of conflict management and work climate.
The objective was to determine the influence of conflict management on the
teaching work environment in multigrade early education institutions.

The methodology was developed as an applied type of research, because a
purely theoretical contribution was made, at an explanatory level, with a quantitative
approach since information was collected in a numerical, objective and precise
manner and with a non-experimental design. The sample and population consisted
of 50 teachers, for which a census was carried out. For data collection, ordinal
guestionnaires were applied to measure each study variable, which were validated
by experts and their reliability was evaluated by Cronbach's Alpha.

In the results by means of Ordinal Logistic Regression, a significance level
of 0.000 lower than 0.05 was obtained, which rejected the null hypothesis, in
addition, with a Chi-square value of 60.858, having a Cox and Snell Pseudo R2
value of 70.4 % and Nagelkerke's value of 89.5 %. The conclusion is that conflict
management significantly influences the work climate of teachers in multigrade pre-

schools.

Keywords: Conflict management, work environment, negotiation,

cooperation and support
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I. INTRODUCCION

En Latinoamérica, la justicia social tiene aun muchos obstaculos
relacionados con el trabajo, donde se han observado problemas psicosociales,
dado que estos interceptan en el bienestar de los trabajadores. Un estudio médico
sefalé que el ambiente de trabajo esta sujeto a diversos factores, entre ellos
sociales, demograficos, monetarios, de salud; y ademas depende de sus
condiciones de vida. Estos representan un impacto en el &rea de trabajo, lo que
significa la probabilidad de realizar las actividades laborales mas humanas y con
mejores condiciones del entorno para los empleados y su entorno familiar (Uribe,
2015).

En esa misma linea, Ruiz-Frutos et al. (2022) sefalaron que, en las
instituciones del sector educativo de Espafia, se observé un clima laboral poco
favorable que agrava al mismo tiempo el problema de salud mental con el
consiguiente impacto en interrelaciones del lugar de trabajo. Lo cual, al mismo
tiempo, provoca baja motivacion, creatividad y cambios en la organizacién del
trabajo, baja satisfaccion, asi como imagen publica negativa de la organizacion. A
nivel cuantitativo, esto se traduce en un aumento del nimero de jubilaciones
anticipadas, asi como del absentismo y el presentismo laboral, este Gltimo aplicado
a las personas que acuden a su puesto de trabajo por miedo a perderlo a pesar de
padecer una enfermedad o tener alguna lesion.

Del mismo modo, en una investigacion realizada por Rojas y Sanchez (2020)
determinaron que, a percepcion de los docentes dentro de las instituciones
educativas colombianas, existen a veces o casi siempre luchas de poder en un 55
% y siempre en un 10, 2 %. Ademas, un total de 49 % participantes afirmaron que
existen disputas y conflictos de ideologias o por causas sociopoliticas que
desfavorecen al clima laboral en los profesores. Lo cual, no beneficia en absoluto
el ambiente entre docentes que finalmente repercute en la imagen institucional,
calidad académica y la consecucion de todos los objetivos institucionales.

En el ambito nacional, el Ministerio de Educacién dio a conocer que los
docentes identificaron cuatro tipos de factores que influyen en su clima laboral, que
son las caracteristicas del entorno local, como las caracteristicas socioculturales,

las condiciones climéticas, servicios disponibles en la localidad, condiciones



institucionales como la escasez de recursos, materiales y condiciones del plantel,
condiciones para la ensefianza, condiciones laborales del director, horarios de
trabajo, asi como también las condiciones de los estudiantes, como es su cultura,
hébitos escolares entre otros mas (MINEDU, 2017).

Bajo esa misma linea, en Peru, segun un informe del Programa Nacional de
Infraestructura Educativa (2021) el 73 % de los trabajadores reportd que sus
funciones no estan bien establecidas, por lo que tendrian dificultades en la
ejecucion de sus actividades. Asimismo, un hallazgo revelador fue que el 65 % de
los encuestados consideré que la carga laboral no les permite atender su vida
familiar y personal. Finalmente, el 78 % consider6 que el trabajo virtual ha
incrementado considerablemente su carga laboral, por o que no se sienten en un
ambiente de trabajo comodo.

Asimismo, Menacho-Vargas et al. (2022) investigaron sobre un total de 139
docentes de educacién bésica, en cuanto clima institucional e inteligencia
emocional, donde sefialaron que, en relacion con el crecimiento de sus miembros
y su capacidad de adaptacion a los cambios en curso, el entorno institucional dentro
de un grupo de instructores de educacién es un factor importante que debe
estudiarse. Por ello, un ambiente de trabajo agradable, creado por una variedad de
fuerzas positivas, tiene efectos favorables sobre las dificultades que presenta la
ensefianza a distancia durante las pandemias. También, observaron que el 25.5%
de la variabilidad del clima institucional, depende de la inteligencia emocional.

En el &mbito local, en especifico en las instituciones educativas multigrado
de nivel inicial de la provincia de Urubamba, Cusco, se observd una deficiente
gestion de conflictos, asimismo se detectd que los docentes estan obligados a
cumplir multiples funciones que generan un elevado agotamiento, tension,
frustracion e insatisfaccion. Ademas, se presentaron situaciones de celos
profesionales entre los docentes debido a las diferencias en las escalas
remunerativas, se ha evidenciado también que algunos directores tienen
preferencias por ciertos docentes. Todo este contexto genera un clima laboral
docente inadecuado, de esta manera es preciso utilizar la gestion de conflictos para
mejorar el clima laboral docente en las instituciones educativas multigrado de nivel

inicial de la provincia de mencionada.



Por lo argumentado en el parrafo anterior, surge la pregunta general de la
investigacion, ¢De qué manera la gestion de conflictos influye en el clima laboral
docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba,
Cusco, 2023? De este modo, los problemas especificos se formularon de la
siguiente manera: (1) ¢ Como influye la negociacion en el clima laboral docente en
instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba, Cusco, 20237;
(2) ¢Como influye la mediacion en el clima laboral docente en instituciones
educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba, Cusco, 20237?; (3) ¢(Como
influye la conciliacién en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacién inicial multigrado, Urubamba, Cusco, 2023?, y (4) ¢Coémo influye el
arbitraje en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial
multigrado, Urubamba, Cusco, 2023?

Es fundamental sefialar que la justificacion del estudio en el plano teorico
puede atribuirse a la realizacion de una revision de los fundamentos tedricos, que
incluyd una sintesis de los conceptos de gestion de conflictos y clima laboral de los
profesores; lo cual podra servir de referencia para posteriores estudios. De este
modo, en cuanto al primer constructo se tomara como autor principal a Jiménez et
al. (2019) quien refirié que la gestidén de conflictos se hace necesaria dentro de una
perspectiva de estudio, diagndstico y analisis de antropologia de neutralidad. Por
otro lado, se consideré a Bordas (2016) como autor principal de la variable clima
laboral, quien mencioné que el constructo se compone de una variedad de
elementos intangible, asi como tangibles que se encuentran de manera
generalmente constante en una institucion y que repercuten en las actitudes, la
motivacion y el comportamiento de los miembros, en consecuencia, en la eficacia
de la organizacion.

La presente investigacidon contiene una justificacion practica porque su
intencidn fue brindar recomendaciones con base a los hallazgos del estudio. En ese
sentido, se estudié la influencia de la gestion de conflictos en el clima laboral de los
docentes, es esencial para mantener un ambiente laboral saludable y productivo en
los centros de educacion regular. Una gestion eficaz de los conflictos puede mejorar
la comunicacion entre los instructores, reforzar los vinculos interpersonales, reducir
el estrés, aumentar la satisfaccion laboral y disminuir la probabilidad de futuras

disputas.



Ahora, referido a la justificacion metodolégica, se debe sefialar que el aporte
es el disefio y validacion de los instrumentos que miden ambos constructos
abordados. De este modo, los futuros estudios podran tomar en cuenta para
adaptar, estandarizar o emplear tal cual los instrumentos. De este modo, se
utilizaron técnicas que permitieron recopilar informacion gracias al nivel de
investigacion explicativa, al enfoque cuantitativo, al disefio no experimental de corte
transversal, haciendo uso de la técnica de la encuesta con un cuestionario con
escala Likert proporcionando informacion relevante para el trabajo que se
desarrollo.

En ese sentido, es preciso plasmar los propésitos de la investigacion, por lo
cual, el objetivo general establecido fue: Determinar la influencia de la gestion de
conflictos en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023. Los especificos se desglosaron del
general, y quedaron de la siguiente manera: (1) Determinar la influencia de la
negociacion en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023; (2) Determinar la influencia de la
mediacion en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacién
inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023; (3) Determinar la influencia de la
conciliacion en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023 y (4) Determinar la influencia del
arbitraje en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial
multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

La hipotesis general quedo establecida como sigue: La gestion de conflictos
influye significativamente en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023. Sobre lo anterior se plasmo
las especificas: (1) La negociacion influye en el clima laboral docente en
instituciones educativas de educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023,
(2) La mediacion en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023; (3) La conciliacion influye en
el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado,
Urubamba. Cusco, 2023 y (4) El arbitraje influye en el clima laboral docente en
instituciones educativas de educacioén inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Considerando como antecedentes internacionales se presentaron los
estudios de Rodriguez (2021) quien tuvo como propoésito mejorar el ambiente
laboral en una institucion educativa mediante el desarrollo de habilidades sociales.
Este estudio utilizé la metodologia cuantitativa, nivel de investigacion correlacional
y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion consistié en 65
docentes, quienes fueron evaluados mediante un instrumento evaluativo. Dado que
la poblacion fue pequefia, se considerd a los 65 docentes como muestra. En los
resultados se observaron que el 60 % del personal docente es alta, asi mismo un
33 % se encuentra en valor medio, asimismo la significacion obtenida (0,124) fue
mayor que el valor establecido para el trabajo investigativo (p<0,05), aunque el
coeficiente rho (0,512) y el valor R2 (0,30) fueron muy bajos en comparacién con el
resultado deseado. En conclusién, se determiné que las relaciones interpersonales
no tienen una influencia directa en el ambiente donde laboran los profesores. Por
lo tanto, se pudo verificar que las habilidades sociales no son la Unica solucion para
mejorar el clima laboral en esta institucion educativa.

Inaguazo (2020) en su investigacion, determind como objetivo principal
examinar la conexion entre la comunicacion interna y el clima laboral mediante el
uso de una metodologia cuantitativa con un enfoque correlacional de alcance no
experimental y un disefio transaccional de temporalidad transversal. Se administro
un cuestionario a 30 profesores, y los resultados indicaron que el 30% opind que la
relacion entre la comunicacion interna y el clima laboral a veces se cumplia,
mientras que el 53,3 % opind que casi siempre se establecia una relacion entre
ambas variables. Segun la prueba de hipoétesis, empleando la correlacion de Rho
de Spearman de valor 0,623 con (p <0.05), se concluy6 que existe una correlaciéon
positiva moderada a fuerte con significancia estadistica. Esto indicd que cuanto mas
frecuente es la comunicacion interna, mayor es la satisfaccion con el clima laboral.

Brasales (2021) planteo como objetivo general que planteé en su
investigacion fue evaluar los niveles de clima laboral y el desenvolvimiento del
profesor. Utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo, nivel de investigacion
correlacional, de tipo aplicado y un disefio no experimental. La unidad de estudio

fue de 77 profesores de la misma institucion. Después de realizar el estudio, se



encontrd que existe una correlacion positiva media entre el ambiente escolar y el
desenvolvimiento del profesor, con un valor de r de Rho de Spearman de 0,412.
También se observo que tanto el ambiente laboral como el desenvolvimiento del
profesor son percibidos en un rango de muy bueno, con un 81 % y un 91 %
respectivamente. Concluyendo que hay una correlacion positiva media entre estas
dos variables, lo que demuestra que un mejor clima laboral aumenta el desempefio
de los docentes.

Suarez (2022) segun estudios realizados en Ecuador, con el fin de
determinar la relacion entre la solucion de conflictos y el liderazgo del profesor,
utilizando una metodologia de alcance correlacional de tipo aplicado. El disefio del
estudio fue no experimental de corte transversal y se emple6 un enfoque
cuantitativo, con una poblacion de estudio de 100 docentes de nivel inicial y
primaria, y se selecciond una muestra aleatoria simple. Se utiliz6 una encuesta
como técnica de estudio y como instrumento para recopilar informacién. Los
resultados mostraron que el 48,1 % de los docentes siempre incentivan ser lideres,
mientras que el 50,0 % esté de acuerdo con gestionar soluciones a los conflictos.
Segun la prueba de hipétesis, se encontré una correlacion de Spearman de 1,000
en la muestra, lo que indica que se rechaza la correlacién. El valor de p fue de
0,064, que es mayor que el nivel de significancia de 0,05, lo que lleva a rechazar la
hipétesis alterna y aceptar la hipotesis nula del estudio. En conclusion, no se
encontré una correlacion significativa entre las dos variables entre los profesores.

Por su parte, Orejuela (2019) en su trabajo investigativo abordado en
Ecuador, plante6 como intencion estudiar el nivel de inferencia de clima laboral en
el desemperfio docente dentro de una organizacion institucional del rubro educativo.
Para lo cual, la metodologia se fundamenté en un enfoque cuantitativo de corte
transaccional, de alcance correlacional y disefio no experimental. La poblacion del
estudio se conformé por un total de 35 profesores. En sus hallazgos la
comprobacion de las hipotesis se desarroll6 mediante la prueba de Pearson, donde
el p-valor fue 0,000 inferior a 0.05, ademas, el valor de correlacion el cual fue 0,971,
siendo positiva y muy alta la relacion; por lo que se afirmé que el clima laboral
influye en el desempefio de los docentes. Ademas, en cuanto al clima laboral, en el

pre test los participantes se ubicaron en un nivel regular y malo 34 % y 66 %,



respectivamente; en el post test en 88 % y 13 % de nivel bueno y regular,
respectivamente. Concluy6 que existe influencia entre ambos constructos.

Como antecedentes nacionales, se tiene Arteaga (2018) quien en su estudio
tuvo como proposito evaluar la efectividad de un plan de solucion de conflictos en
la mejora del clima laboral entre los profesores nombrados y administrativos de una
institucion de Yambrasbamba en 2014. El enfoque utilizado fue cuantitativo y el tipo
de investigacion fue basica o sustantiva. Se usO equipos elegidos y hubo
manipulacion activa de una variable. Los resultados indicaron que el 78.3 % de los
docentes de primaria y el 64.7 % de los profesores de secundaria presentaron
niveles aceptables de ambiente organizado. Los profesores consideraron que su
espacio de trabajo les permitia satisfacer necesidades y expectativas segun el
coeficiente de correlacién Pearson con un 0.712 y un p-valor menor a 0.05.

Garro (2018) desarroll6 un estudio sobre el clima laboral y manejo de
conflictos, donde el propésito general fue conocer las posibles asociaciones entre
las estas variables. De este modo, en cuanto al apartado de la metodologia, adopto
el enfoque cuantitativo, especialmente un disefilo no experimental, transversal y
correlacional. Un total de 93 docentes del centro educativo constituyeron la
muestra, y se empled una encuesta para recopilar los datos aplicando a ellos. En
sus hallazgos, segun el coeficiente de correlacion de Spearman (r=0,763, p=0,000),
existe un vinculo significativo y alto entre los constructos. Del mismo modo, los
resultados mostraron que ningun profesor cree que el ambiente de trabajo sea
extremadamente desfavorable, con un 5 %, un 65 % de creencias moderadamente
favorables, un 25 % favorables y un 5 % muy favorables. En conclusién, se pudo
afirmar que el clima laboral de la institucion y la gestion de conflictos tienen un
vinculo considerable.

Huamani (2022) plante6 como objeto de investigacion, establecer la
asociacion entre resolucion de conflictos docentes y las relaciones interpersonales
de ellos mismos en la Institucion Educativa. Se aplico una técnica cientifica con un
enfoque cuantitativo, y se tratdé de un estudio de tipo basica de nivel descriptivo-
correlacional, llevandose a cabo con un tipo de disefio no experimental. La muestra
se eligié por medio de un método denominado muestreo no probabilistico, y cont6
con un total de 43 instructores de la organizacién. Los resultados indicaron que el

72 % de los profesores afirmaron que su nivel de resolucién de conflictos es regular,



mientras que el 28 % restante lo considera bueno. En suma, la investigacion
concluyo afirmando la existencia de una correlacion positiva fuerte (r de Pearson =
0.834, p< 0.05) entre las relaciones interpersonales y la solucion de conflictos en
los profesores de la I.E. En otras palabras, el nivel de relaciones interpersonales
dird mucho el nivel de solucion de conflictos.

En el estudio realizado por Flores (2021) se determiné como objetivo general
examinar como las habilidades interpersonales permiten solucionar conflictos. Se
utiliz6 una metodologia correlacional béasica y un disefio transversal no
experimental, y la unidad de andlisis fueron los 55 profesores del nivel primario. A
la luz de los hallazgos del estudio, los participantes indicaron que el nivel
predominante de las habilidades interpersonales es regular, con un 39 % de
experiencia. Asimismo, se observo que las dimensiones de apertura a nuevas ideas
y estabilidad emocional se encuentran en nivel regular con un 47 % y 51 %,
respectivamente, mientras que la responsabilidad y la afabilidad estan en nivel
bueno con un 40 % cada una. Se concluy6 que las habilidades interpersonales
ayudan positivamente en la solucion de conflictos entre los profesores de la
institucién, con un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman (Rho= 0,850,
P=0.000).

Carlos (2021) tuvo como finalidad investigar relaciones que hay entre clima
organizacional y gestibn educativa en instituciones de Lima, utiliz6 como
metodologia no experimental, transversal y correlacional en una muestra de 380
profesores. Se midieron dos escalas de tipo Likert, donde reconocen que existen
relaciones entre las dimensiones de liderazgo, motivacién, comunicacion y
habilidades sociales con la gestion en las |.E. Estos constructos explican un 57.6 %
de la gestion educativa. Empleando el coeficiente beta estandarizado (), en sus
hallazgos inferenciales determind la existencia de una asociacion entre
dimensiones de clima organizacional (liderazgo: f=0.419; comunicacion: 3 =279) y
gestion de instituciones educativas (con p-valor < 0, 05). Segun el mapa de
importancia y rendimiento, estos constructos tienen un desempefio similar, pero el
liderazgo tiene mayor importancia, concluyendo que el clima organizacional incide
en la gestidon educativa, y que las dimensiones del clima organizacional influyen en
la gestion. Por lo tanto, es necesario fortalecer dicha variable para lograr mejoras

en la administracion de una I.E.



Chéavez (2019) en su estudio determind como fin establecer una asociacién
entre la gestion educativa en las instituciones y el clima organizacion dentro de
ellas. Para esto, la metodologia, se ha adecuado al disefio no experimental, de
enfoque cuantitativo y un alcance correlacional descriptivo. Los participantes del
conjunto de poblacion conformaron un total de 350 docentes, que laboran en 36
colegios, de este grupo de profesores se seleccioné a 150 sujetos mediante la
muestra no probabilistico intencional. Los resultados indicaron que el 50 % de los
participantes afirmaron que el clima laboral en el colegio es adecuado a veces, un
pequefio porcentaje de 8, 7 % menciond que siempre es apropiado. Del mismo
modo, la prueba de r de Pearson arrojé un valor de 0,84. Del cual, concluyo la
existencia de un vinculo positivo entre clima laboral y gestion educativa de las
instituciones abordadas.

En razon a las teorias de la gestion de conflictos, cabe mencionar la corriente
filosofica en el que se fundamente la variable. De este modo, el constructo
pertenece al Pragmatismo, dado que se enfoca en lo practico, es decir, busca
conocer métodos y estrategias para resolver conflictos; alineandose a la busqueda
del bienestar social y conciliacion. En este sentido, para Quintanilla y Viale (2015)
el Pragmatismo tiene foco en el hombre como una entidad intelectual que se
esfuerza activamente por dirigir su destino en la direccién de sus ideales, pero
debido a esta atencién, algunas personas dan prioridad a ciertos factores sobre
otros.

El método convencional de gestion o transformacion de conflictos se basa
en la idea de que todo conflicto es indeseable y, por tanto, debe evitarse a toda
costa. El modelo, sin embargo, reconoce que el conflicto es un resultado normal de
todos los grupos y organizaciones desde la perspectiva de las conexiones
humanas. Esto significa que, para que las organizaciones avancen, sera necesario
gue lo acepten, expliquen por qué existe y aprovechen los efectos beneficiosos que
pueda tener. Para implicarlo en su creatividad y rendimiento, el modelo de enfoque
inter accionista busca por ultimo fomentar la presencia del conflicto, empujando a
los lideres a mantener un grado ideal y constante de conflicto en el grupo (Martin,
2015).

Boqué (2020) afirmd que el campo de gestion de conflictos se expresa como

un corpus de conocimientos que puede utilizarse para la conflictologia, el estudio



de los conflictos desde diversos angulos académicos. Del mismo modo, esta
gestion recopila toda la informacion relevante que puede emplearse para intervenir
y abordar la cuestién especifica. En su acepcion mas amplia, el conflicto incluye
una serie de componentes dificiles de definir. La gestion de conflictos, en su forma
mas simple, se refiere a una serie de acciones destinadas a cambiar la dinamica
entre las partes implicadas, ya sea para reducir el conflicto de acuerdo con los
objetivos ya establecidos por quienes tienen interés en €l o para calmar la situacion
de la manera mas eficaz y rapida posible.

La capacidad de lograr resultados coherentes con los objetivos fijados es lo
gue define la eficacia en la gestion de cualquier conflicto. La naturaleza de las
conexiones personales que las partes tenian entre si antes del conflicto depende
de cinco factores fundamentales. Estos elementos incluyen la naturaleza
permanente de las partes del conflicto, las conexiones entre las partes, las
caracteristicas del conflicto, los atributos del gestor del conflicto y las caracteristicas
del proceso de gestion del conflicto (Boqué, 2020).

En ese sentido, en el ambito educativo, existen métodos para tratar las
disputas, como la mediacién educativa, cuyo principal objetivo es resolver las
disputas que puedan surgir en un entorno de aprendizaje, en particular las que
implican a instructores, padres y alumnos. Estas técnicas estan ganando
popularidad como medio de resolucién de conflictos. Segun el autor, suelen crearse
tres tipos diferentes de programas en este campo. El primero es la ensefianza en
el aula, en la que las técnicas de resolucion de conflictos se incluyen en el programa
académico. La segunda es la mediacién de adultos, en la que los instructores
reciben formacion para actuar como mediadores estudiantiles. La tercera opcion es
la mediacion entre iguales, en la que los estudiantes reciben formacion en
mediacién y resoluciéon de conflictos (Vega et al., 2015).

De acuerdo a Tavares y Navarro (2020) es un hecho probado que los
conflictos que no se gestionan ocasionan costos que afectan al clima laboral en
general, repercutiendo en la colaboracion y cooperacion de los integrantes de una
organizacion. También se resiente el trato con los clientes (en el ambito educativo
serian con los estudiantes) y por ultimo afectan de manera negativa al rendimiento
y la productividad laboral y a nivel institucional. Existen diversos indicadores con

los cuales se pueden detectar la existencia de un conflicto dentro de una
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organizacion, de esos indicadores se pueden mencionar a absentismo laboral,
perdida de interés, ambiente laboral toxico, insatisfaccion de usuarios (alumnos en
ambito educativo), procrastinacion, impotencia e impuntualidad.

Se entiende como el objetivo de evaluar el nivel de comprensién del conflicto
por parte de los miembros de las escuelas para entender como abordar situaciones
problematicas. Es importante destacar que no se trata solo de definir el conflicto,
sino también de considerar las diferentes formas de manejarlo para mejorar las
relaciones en un grupo social determinado (Cardona y Montoya, 2018).

Las principales estrategias de gestion de conflictos son la mediacion, el
arbitraje y la conciliacion. No obstante, cada vez hay mas pruebas de que un
enfoque combinado o hibrido de estas estrategias puede ser util, asi como su
utilizacion en diferentes secuencias. Ademas, en el campo de la disciplina han
surgido nuevas intervenciones innovadoras, como las conversaciones o dialogos
publicos, el World Café y la facilitacion de consensos (Berger et al., 2021).

En la gestion de conflictos, las personas que ejercen la mediacion, deben
haber adquirido competencias y formacion en determinadas técnicas que
contribuyen a la eficacia de la practica de la mediacién. La comunicacion es la clave
del éxito de la mediacion; las personas que acuden a ella son incapaces de resolver
un conflicto por si solas y necesitan ayuda. En la mayoria de los casos, la
comunicacién entre las partes es inexistente o estd muy deteriorada; por lo tanto,
la mediacién presupone en si misma una cultura de la comunicacion. El propésito
del proceso es fomentar el dialogo para que cada parte pueda considerar el punto
de vista de la otra y determinar si es posible o no conciliar intereses, crear acuerdos
o influir en el desarrollo de la relacién (Vega et al., 2015).

Continuando con la investigacion se pasa a detallar la definicion de la
variable gestion de conflictos, segun autor principal, y otros tedricos. De este modo,
de acuerdo a Jiménez et al. (2019) este tipo de gestion se refiere al conjunto de
técnicas para manejar o resolver o eliminar conflictos entre sujetos. Es fundamental
subrayar que, para mejorar las relaciones dentro de un grupo social determinado,
es vital tener en cuenta diversas estrategias de gestion de conflictos, ademas de
identificar los mismos.

Los mismos autores identificaron 8 procesos basicos de la gestion de

conflictos, de los cuales el presente estudio tomara como en cuenta 4 como
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dimensiones, dado que son los que méas se adecuan al contexto de docentes en
centro de estudio. En ese sentido, el constructo sera medido con cuestionario de
escala ordinal, a partir de los elementos: negociacion, mediacion, conciliacion y
arbitraje (Jiménez et al., 2019).

La primera dimension que es la negociacion, segun los autores, las partes
afectadas deben estar dispuestas a participar en el proceso de intercambio, ya que
son ellas las que deciden iniciar el proceso de regulacion del conflicto. Asi pues, se
trata de un método de gestion de conflictos en el que solamente las partes en
desacuerdo intentan hablar, directa o indirectamente, de las cuestiones que les
dividen y de coémo resolverlas. Suele haber dos estilos de negociacion diferentes.
Por un lado, la negociacion competitiva suele implicar que los resultados para las
partes estan vinculados negativamente, lo que significa que cada parte intenta
conseguir una parte mayor de los recursos fijados. La integradora, en cambio, se
esfuerza por utilizar todas las posibilidades disponibles para identificar soluciones
gue puedan aumentar el valor global para ambas partes.

La segunda dimensién, que es la mediacion, se trata de un tipo de gestion
de conflictos en el que un tercero o una persona ajena entra en la disputa
voluntariamente y sin usar la fuerza en un esfuerzo por frenar sus tendencias
destructivas. Es un método pacifico de transformacion o gestion de conflictos en el
que las partes deciden voluntariamente recurrir a la ayuda de un tercero o
institucién para negociar y gestionar sus propias disputas. Sin embargo, no es
necesario acatar los acuerdos a los que se pueda llegar. Aunque existen varias
técnicas de mediacion, el objetivo principal del mediador es promover la resolucion
del conflicto y ayudar a las partes a llegar a un entendimiento. La adaptabilidad,
voluntariedad y caracter ad hoc de la mediacion, asi como el hecho de que se
emplee en una amplia gama de contextos, son sus rasgos distintivos. Ademas,
varias personas usan la palabra de forma diferente. Algunos pueden actuar como
mediadores privados, mientras que otros pueden trabajar para instituciones o para
el gobierno.

Como tercera dimension se considero a la conciliacion, el cual, de acuerdo
al mismo autor, es la practica de recurrir a la asistencia de un tercero neutral para
ayudar a las partes en litigio a resolver sus problemas de forma amistosa o llegar a

una solucion mutuamente aceptable. Consiste en guiar a las partes hacia un
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compromiso o una solucién aceptable para ambas. Es un método flexible que ayuda
a las partes en conflicto a discutir sus propios desacuerdos y a desarrollar
soluciones. Sin embargo, difiere de la mediacién en que el mediador asume un
papel mas activo.

Por dltimo, la cuarta dimension, es referido al arbitraje, y en este
procedimiento un tercero neutral toma todas las decisiones por adelantado. El
arbitro es elegido por las partes, y los procedimientos que debe cumplir son mas
extensos. Las partes no se comunican a lo largo de este procedimiento; en su lugar,
los abogados hablan con los arbitros en nombre de sus clientes. La decision
adoptada es definitiva y no puede modificarse a menos que todas las partes
implicadas la acaten. Las resoluciones del arbitro pueden ser consultivas o
ejecutorias si las partes asi lo acuerdan, y no es necesario que exista buena
voluntad, confianza o colaboracion entre las partes. La imparcialidad, la objetividad,
la equidad, la buena conciencia, el fondo del asunto y la justicia natural deben ser
consideraciones importantes para los arbitros. Una cuestiéon de interpretacion
juridica o un analisis técnico de cuestiones en campos como los dafios a la
propiedad, los contratos comerciales, etc. son ejemplos de escenarios apropiados
(Jiménez et al., 2019).

En esa misma linea, Martin (2015) refiri6 sobre algunas metodologias de
gestién de conflictos. Una de ellas es la transaccién que se fundamenta en un
contrato, un acuerdo amistoso sobre las diferencias que aparecen entre las partes
en conflicto. El enfoque alternativo se conoce como arbitraje, e implica la
intervencién de un tercero, que se conoce como arbitro. El trabajo del arbitro
consiste en encontrar una solucién a la cuestion planteada. Por tanto, en este caso,
no son las partes las que resuelven el conflicto, sino un tercero a través de un laudo
arbitral. Del mismo modo, refirié sobre la metodologia negociacion, el cual es uno
de los mecanismos alternativos a la jurisdiccion para la solucién de conflictos. Es
una forma de resolucion en a que las partes discuten por ellas mismas, en
reuniones individuales o conjuntas, la resolucion de su propio conflicto, controlando
el resultado. Finalmente, indico sobre la alternativa de procedimiento judicial.

La colaboracion en la resoluciébn de conflictos requiere fusionar dos
preocupaciones fundamentales: el cuidado de uno mismo y el cuidado de los

demas. Las reacciones individuales al conflicto se representan en este modelo
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bidimensional de acuerdo con los conocidos cinco estilos de gestion de conflictos:
cooperar, acomodarse, evitar y competir. Como resultado, los nuevos enfoques de
intervencidn en conflictos pretenden gestionar las disputas en lugar de resolverlas,
haciéndolas més fructiferas y ventajosas para las personas implicadas, asi como
para sus comunidades y organizaciones. La gestion colaborativa de conflictos se
considera eficaz en este sentido, ya que se sitla mas alla de la resolucion y abarca
intervenciones como la prevencion, la contencion y el analisis de conflictos (Berger
et al., 2021).

Las numerosas técnicas de gestion cooperativa de conflictos han sido
modificadas para el ambito educativo como alternativa a las acciones correctivas.
En el contexto de la educacion, una sancion es la imposicion de una accién
disciplinaria correctiva o formativa de acuerdo a las normas propias de la institucion.
Esta accidon es correctiva en respuesta a un comportamiento que estas normas
consideran inaceptable. A diferencia de la mediacién, el arbitraje y la conciliacion,
gue son las principales formas de gestionar cooperativamente los desacuerdos en
el &mbito educativo, la autoridad en el caso de la sancion es quien resuelve el
problema sin la participacion de las personas involucradas (Munné y Mac-Cragh,
2006).

Por otra parte, de acuerdo a Gabarda (2018) existen diferentes causas de
una inadecuada gestion de conflictos en una institucion. Por ejemplo, una de ellas
es el clima competitivo excesivamente, la otra es la falta de autoestima, asi como
el egoismo y la falta de confianza entre la direccién de la unidad educativa y la
plana de docentes. No obstante, el origen de todos los conflictos en las escuelas o
centros educativos es la falta de habilidades de gestion de problemas o conflictos.
De este modo, la practica mas comun usada para solucionar estos conflictos son,
por un lado, el arbitraje y, por otro lado, la mediacién, dado que tanto la teoria como
la practica demostraron que son buenos medios para resolver las disputas
basandose en acuerdos y consensos, a diferencia de las sanciones o castigos, que,
por otro lado, rara vez lo consiguen.

La gestion de conflictos se basa en acontecimientos que causan conflictos,
ya sean sentidos, vistos o experimentados como tales. Estos conflictos surgen de
forma natural durante el contacto humano cuando surgen disputas, diferencias y

otras cuestiones como intereses contrapuestos. Sin embargo, estas circunstancias
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se producen con frecuencia cuando no existen suficientes canales y procedimientos
de discusion, negociacion o toma de acuerdos que puedan ayudar a resolver,
integrar o equilibrar estos conflictos o intereses (Huamani, 2012).

Referente a las teorias del clima laboral, es correcto mencionar, el paradigma
o corriente filoséfico del Humanismo, debido a que se centra en la persona como
un ser que es rodeado por su contexto como el clima o ambiente laboral. En ese
sentido, Puledda (2020) refiri6 que este pensamiento sustenta, tan pronto como el
hombre empez6 a tomar conciencia de su posicidn singular en el mundo, comenzé
a reflexionar sobre él y sobre su proyeccién como ser cualitativamente distinto de
los que le rodeaban; como criatura a la vez trabajadora y sujeto moral, politico y
artistico, entre otras cosas. Sin embargo, no todo lo que se produjo como resultado
de estas primeras cuestiones ontoldgicas se incluy6 en la tradicibn humanista del
pensamiento universal.

En ese sentido, el concepto de clima laboral se fundamenta en la conocida
teoria de campo, la cual sostiene que el contexto es primordial para comprender el
comportamiento individual y que las percepciones que estos individuos tienen del
contexto afectan a su rendimiento. Esto implica que, la interaccion entre la persona
y su ambiente influyen en el comportamiento. En ese sentido, en cuanto a su
epistemologia, la expresion clima laboral se desarroll6 como un concepto que
intentaba caracterizar, aunque de forma ambigua, un fenémeno reconocido en el
mundo de las organizaciones, pero que no existia en la literatura cientifica, tal y
como se entiende ahora (Garcia et al.,2020).

Tal como afirmé MINEDU (2015) la dinamica de interaccion entre los
integrantes de la comunidad educativa se denomina clima laboral escolar. En él se
tienen en cuenta una serie de factores, como la estructura organizativa, el estilo de
direcciéon y el estilo de liderazgo del centro, asi como el comportamiento de los
empleados en términos de productividad, absentismo, rotacion, satisfaccion laboral
y nivel de estrés. Junto con las cualidades individuales de los alumnos de la
comunidad educativa, como aptitudes, actitudes, motivos y expectativas, también
se tiene en cuenta el entorno social en términos de amistad y disputas
interpersonales.

Las percepciones de los empleados sobre los rasgos, circunstancias y

atributos del lugar de trabajo se denominan clima laboral. Tras ser interpretados,
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analizados y traducidos, se convierten en comportamientos especificos que
repercuten en la organizacion, afectan a los niveles de motivacion, al rendimiento
laboral productivo y a las conexiones interpersonales. A pesar de tener un
significado relacionado con la continuidad, el clima difiere de la cultura organizativa
en que es menos perdurable en el tiempo (Pintado, 2014).

En ese sentido, el clima laboral esta constituido por el conjunto de actitudes,
sentimientos y emociones que los empleados encuentran en sus interacciones
profesionales. En él influye la percepcién que los empleados tienen de su trabajo,
su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. El ambiente de trabajo refleja
el caracter esencial de la institucion, que se manifiesta en sus valores, actitudes,
creencias y condicionamientos de sus miembros en su conjunto, que por definicion
constituyen el componente principal del clima. En la medida en que afecta a las
actitudes, las expectativas y los estados emocionales, el significado de una
determinada configuracion de elementos situacionales se establece como el
componente decisivo e indirecto de la conducta (Pintado, 2014).

La forma en que los empleados organizan un proceso de interaccion social
en el que influyen sus propios valores, actitudes y creencias, asi como el entorno
interno y externo de la empresa, es la forma en que se entiende el clima laboral.
Todas estas percepciones constituyen percepciones que, en virtud de su origen,
hacen que la organizacion sea vista como un todo. Las percepciones de los
empleados sobre su comportamiento en relacion con los demas empleados
conforman el clima organizacional, que se considera una condicion del entorno
interno, practicada por los colaboradores, que influye en el comportamiento y puede
explicarse en términos de los valores o caracteristicas de la organizacion (Garcia
et al., 2020).

El compromiso reciproco entre dos o0 mas personas es lo que se entiende
por conexion interpersonal que se utiliza para describir a personas y cosas sujetas
a normas e instituciones de interaccion social. La importancia de establecer
relaciones interpersonales satisfactorias radica en que actualmente estas
relaciones han estado marcadas por la desigualdad, la injusticia, la violencia y el
individualismo. Por ello, es fundamental incorporar una convivencia sana que
permita el encuentro y el acercamiento a los demas, buscando la participacion

colectiva por encima de las metas individuales (Londofio y Mejia, 2021).
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Las relaciones interpersonales brindan a las personas la oportunidad de
desarrollar habilidades sociales que les seran utiles a lo largo de su vida. Estas
habilidades les permiten establecer relaciones cercanas, comunicarse de manera
efectiva con los demas, resolver conflictos e incrementar la confianza en ellos
(Londofio y Mejia, 2021).

La forma en que los trabajadores ven su lugar de trabajo, el contexto en el
que desarrollan sus actividades laborales y los factores que infieren en su
comportamiento juegan un papel crucial en el crecimiento y efectividad de las
organizaciones. En este sentido, un ambiente laboral armoénico asegura el
cumplimiento de todas las dinamicas laborales, productivas y administrativas, y
como resultado, se estableceran mejores canales de comunicacién entre los
miembros, colaboradores y las distintas instancias jerarquicas. Esto permitird
mantener un ambiente tranquilo a partir del cual se origine el desarrollo de la fuerza
laboral (Silvera, 2016).

La idea de clima laboral tiene un antecedente largo en las investigaciones
del elemento humano en las empresas y organizaciones. Por razones obvias, sirve
como barémetro clave de la salud de la empresa, influida por una variedad de
factores. Los procedimientos operativos internos, las condiciones ergonémicas del
lugar de trabajo y el equipamiento entran en esta categoria de factores que influyen
en los resultados. Del mismo modo, se consideran variables influyentes en el clima,
las perspectivas de los miembros del equipo, los métodos de direccién y gestion,
los salarios y los niveles de satisfaccion laboral experimentados por los empleados
(Gan y Triginé, 2012).

Tal como afirmaron Vidrio et al. (2022) en un clima 6ptimo laboral cada
equipo de trabajo esta motivado, se evita el control excesivo, los objetivos se
comunican de forma clara, directa y asertiva, y se evita el favoritismo para mejorar
las condiciones de trabajo. En este sentido, el clima organizativo ha pasado a tener
la maxima importancia y ahora se considera un componente crucial de la estrategia
de una organizacion. Comprender el clima organizativo permite introducir cambios
deliberados en las actitudes y acciones de los miembros de la organizacion, asi
como retroalimentar los procesos que afectan a los comportamientos organizativos.

El tema del clima organizativo es especialmente importante, ya que un mal

ambiente puede impedir sustancialmente el cumplimiento de los objetivos
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empresariales y es un indicador clave de los problemas y necesidades de los
diversos equipos de trabajo que componen la empresa. Por otra parte, el éxito de
la gestion de la empresa se ve favorecido por un ambiente de trabajo favorable:
sentimientos positivos, coherencia en los planes y programas, cercania y confianza
entre las personas y los equipos, y un enfoque constructivo de la resolucion de
conflictos son solamente algunos de los factores que facilitan la consecucién de los
objetivos (Gan y Triging, 2012).

Dentro del clima laboral, es fundamental realizar una evaluacion del entorno
laboral en las universidades de todo el mundo para llevar a cabo un analisis de la
calidad de vida que disfrutan los empleados de una organizacion. Esto se debe a
gue la evaluacion del entorno organizacional es un indicador que revela como se
ve la organizacion (Vasquez et al., 2019).

Sin embargo, como dijo Silvera (2016) el entorno de trabajo se considera un
multifactor, ya que esta formado por el entorno externo, la estructura organizativa,
los lideres y las vias de comunicacion. En esta situacion, es esencial que los
directivos y el personal compartan un cierto nivel de calidez en sus interacciones,
compasion en el trato mutuo, colaboracién, cooperacién y respeto por la institucion
y el elemento humano. Se repite que un entorno laboral qgue no cumple las normas
de la organizacién genera altos niveles de infelicidad, ineficacia, problemas de
comunicacion y disputas. En consecuencia, aumenta la tasa de abandono de los
empleados y motiva a los trabajadores a buscar otras oportunidades en las que
puedan progresar tanto profesional como laboralmente.

En ese sentido, Bordas (2016) sintetiz6 los conceptos o el entendimiento del
clima laboral, afirmé que se refiere al contexto de trabajo, que se compone de una
variedad de elementos fisicos e intangibles que se encuentran en una entidad
concreta de forma generalmente estable. Las actitudes, la motivacion y la conducta
de sus empleados se ven influidas por estos factores del lugar de trabajo, lo que
repercute en el rendimiento de la organizacion. Por otra parte, para medir el
constructo pueden utilizarse las percepciones o descripciones de los trabajadores
sobre la organizacion, o la observacion directa. EI mismo autor dimensioné la
variable en: autonomia; colaboracién y apoyo; reconocimiento; organizacion y
estructura; innovacioén; transparencia y equidad; motivacion y liderazgo, los cuales

se detallan a continuacion:
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Como primera dimensién es autonomia, sobre ello, segun el autor, esto
depende de hasta qué punto se anima a los trabajadores a ser independientes y
tomar iniciativas por su cuenta, asi como el grado en que los empleados sienten
gue pueden tomar decisiones y resolver problemas sin pedir continuamente consejo
a sus jefes.

El segundo componente es la colaboracion y el apoyo, que se define como
el nivel en que los integrantes de una organizacion creen que existe una cultura de
camaraderia, cordialidad y apoyo para el cumplimiento de sus objetivos y
propdsitos organizacionales. Segun el autor, estas percepciones son procesos
cognitivos que permiten a un organismo comprender e interpretar su mundo fisico
y social a partir de una variedad de inputs.

Respecto a la tercera dimension, referido al reconocimiento, el autor refirio
como el nivel en que los integrantes de una institucién u organizacion aprecian que
existe o toman reconocimiento adecuado a las actividades realizadas y por la
contribucion a la empresa en general.

Organizacion y estructura es la cuarta dimension, y es entendida como la
percepcion de los trabajadores sobre la buena coordinacién y organizacién de los
procesos de trabajo dentro de la empresa o institucion. Estos procesos deben ser
claros y eficientes, sin muchas restricciones o procedimientos burocraticos.

La quinta dimensién es la innovacion, y sobre ello el autor indica que se
puede medir a través de la apreciacion de los miembros de la entidad sobre la
existencia de aceptacion de implementar u opinar nuevas ideas, métodos de
trabajo, procedimientos y soluciones en general considerando los riesgos
supuestos.

Transparencia y equidad es la sexta dimension. En ello, se puede observar
el grado en que los trabajadores o integrantes de una institucibn o empresa
perciben que las politicas y practicas son claras equitativas, especialmente en
cuanto a las oportunidades de ascenso y el reconocimiento del desempefio.

La sexta dimension es la motivacion, el cual se entiende como la percepcion
de los miembros sobre la importancia debida y el énfasis que se pone en la
motivacion respecto a logros destacados, desempefio, entre otros, con lo cual se

pretende dar mayor implicancia y compromiso a los participantes.
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La ultima dimension es el liderazgo, el cual es el modo de percepcion de los
integrantes de una organizacion respecto al comportamiento, estilos de delegacion
y formas de relacionarse de los jefes, lideres, o alta direccion. En ese sentido, el
autor fundament6 que estas son las dimensiones del estudio y que no descarta
incluir otras relevantes para cada contexto de la organizacion (Bordas, 2016).

El clima laboral de una institucion, independientemente de su actividad,
tamanfo, nivel de facturacion o cualquier otra caracteristica, o el de una empresa,
fundacion o cualquier otra forma que pueda adoptar, simboliza la atmésfera, el
ambiente. Numerosos factores de diversa toxicidad pueden perjudicar a esta region
sensible, a menudo quebradiza y vulnerable, pero ninguno tanto como la propia
cultura de su organizacion. El propdsito, la vision y los valores de la empresa suelen
estar mal gestionados y complicados, lo que contribuye al estilo de liderazgo de las
personas que tienen el control. Los resultados son mas que evidentes: descontento
de los empleados en el trabajo y, en consecuencia, una degradacion general del
espacio compartido, asi como falta de eficacia y productividad (Olaz y Ortiz, 2022).

El entorno fisico y social en el que se desarrolla el trabajo diario se denomina
clima laboral. Afecta a la satisfaccién de los empleados, que a su vez influye en la
productividad. Tiene que ver con el saber hacer del directivo, la conducta de las
personas, cOmo trabajan y se relacionan entre si, cdmo interactian con la empresa,
coémo utilizan las maquinas y qué hacen por si mismos. La base correcta para un
entorno de trabajo positivo la proporciona la alta direccion, con su cultura y sus
métodos de gestion (Pefia, 2018).

Los procedimientos internos de las multiples tareas, su interdependencia y
los procesos individuales de cada empleado sirven para mostrar el clima laboral. El
clima organizativo de un grupo o empresa se refiere a la atmaosfera creada por las
emociones de sus miembros y esta asociado a la motivacion de los empleados. Las
herramientas de gestion de recursos humanos se esbozan para cada uno de los
muchos factores (informacion, comunicacion, motivacion, participacion, entre otros)
gue afectan al ambiente de trabajo en una organizacion o empresa. El ambiente de
trabajo lo generan todos los directivos y empleados, que conocen las perspectivas
de los demas y dan a cada colaborador la consideracion que merece (Vidrio et al.,
2022).
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Ill. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

El estudio fue de tipo aplicada, debido a que no se realiz6 un aporte
netamente de conocimientos tedricos, sino que se logrd alcanzar soluciones, asi
como brindar recomendaciones coherentes basadas en los resultados obtenidos
en la investigacion. De este modo, el estudio examind la influencia de la gestion de
conflictos en el clima laboral en profesores. Sobre este tipo de investigacion, Baena
(2017) refirid que se centra en formas concretas de llevar a la realidad ideas amplias
y orienta sus esfuerzos a satisfacer las demandas que tienen la sociedad y los seres
humanos.

El nivel de investigacién fue explicativo, dado que estudié la causa y efecto
entre los fendmenos, en otras palabras, se conocié la manera de cémo la gestion
de conflictos explico el clima laboral. Segin Sanchez et al. (2018), el objetivo
primordial de estas investigaciones es identificar los factores que contribuyen a los
eventos, sucesos, fendmenos fisicos o sociales que se investigan. Se utiliza en
estudios causales experimentales, ex post facto y comparativos.

El enfoque utilizado fue cuantitativo, en el cual se recolectaron los datos de
las hipotesis establecidas donde se analiz6 y representé de forma objetiva y
precisa. De acuerdo a Maldonado (2018), este enfoque se basa en el analisis
numeérico, el recuento de los datos y el uso de técnicas estadisticas para obtener
una comprension mas precisa del comportamiento de un grupo o subgrupo.

El método de la investigacion fue hipotético-deductivo, dado que a partir del
planteamiento de las hipotesis se emple6 el método deductivo para analizar los
resultados mediante técnicas estadisticas. De acuerdo a De la Cruz (2020), se
puede entender como el método de investigacion que se basa en una hipétesis
respaldada por la teoria de una ciencia en particular. Empleando el razonamiento
l6gico deductivo, se pueden llegar a nuevas conclusiones y predicciones empiricas
gue luego se someten a verificacion.

Ahora bien, en referencia al disefio del estudio, se consideré el no
experimental, debido a que, se analizo los fendmenos en su estado natural y actual,
donde no se modifico o alterd las variables. Desde la perspectiva de Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018), en el disefio no experimental, la investigacion no tiene
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una determinacion explicita en cuanto al uso de variables o grupos de correlacion.
El cientifico observa naturalmente sin intervenir de ninguna manera. Este tipo de
estudio se lleva a cabo debido a que, en primer lugar, el nUumero de variables no
esta sujeto a un manejo experimental.

En referencia a la temporalidad, el disefo fue de tipo transversal, debido a
gue se aplico las encuestas de una sola vez. Sobre ello, Rios (2017) afirmo6 que en
este disefo la recoleccion de datos tiene sitio en un breve espacio de tiempo o en
un instante concreto. El esquema siguiente representd el disefio correlacional

causal transversal con un disefio no experimental.

X—»Y

Donde:

X = Gestion de conflictos

Y = Clima laboral

— = Influencia de la primera sobre la segunda variable.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Gestidn de conflictos

Definicion conceptual: Conjunto de técnicas para manejar, resolver o
eliminar conflictos entre sujetos, partiendo de la idea de que el conflicto es neutro,
de ello se busca solucionar el conflicto por medio de la perspectiva del individuo a
través de sus propias creencias y valores (Jiménez et al., 2019).

Definicion operacional: El presente estudio tom0 en cuenta cuatro
dimensiones, dado que son los que mas se adecuan al contexto de docentes en
centro de estudio. En ese sentido, el constructo fue medido con cuestionario de
escala ordinal empleando el tipo Likert.

Variable Dependiente: Clima laboral

Definicion conceptual: Contexto de trabajo, se compone de una variedad
de elementos fisicos e intangibles que estan presentes en una organizacion
concreta de forma generalmente estable y que repercuten en las actitudes, la
motivacion y la conducta de sus miembros y, por tanto, en la eficacia de la

organizacion (Bordas, 2016).
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Definicién operacional: Tal como sefialé el mismo autor, el constructo
puede ser medido mediante la percepcion o descripcion de los trabajadores de la
organizacion o mediante la observacion. En el presente estudio, la variable se midi6
mediante la percepcion de los docentes de las instituciones en cuestion mediante
el instrumento cuestionario de escala ordinal tipo Likert.

3.3 Poblacion y muestra

En la presente investigacion la poblacién se centr6 en 50 docentes que
laboran en los centros educativos de nivel inicial multigrado perteneciente a la
provincia de Urubamba dentro del departamento de Cusco. En ese sentido, estas
instituciones presentan dos docentes, con lo cual se desarrollo el estudio de 25
instituciones que tienen las mismas caracteristicas de multigrados. Segun los
autores Lépez-Roldan y Fachelli (2015), una poblacion es conceptualizada como
aquel conjunto o grupo de elementos o partes del dmbito de andlisis de una
investigacion, pudiendo ser individuos, objetivos, archivos u otras unidades con las
mismas caracteristicas y que son el objeto de estudio.

Tabla 1
Descripcion de la poblacion

Instituciones Cantidad de Instituciones Cantidad de
docentes docentes
Institucion multigrado 1 2 Institucién multigrado 14 2
Institucion multigrado 2 2 Institucién multigrado 15 2
Institucion multigrado 3 2 Institucién multigrado 16 2
Institucion multigrado 4 2 Institucién multigrado 17 2
Institucion multigrado 5 2 Institucién multigrado 18 2
Institucion multigrado 6 2 Institucion multigrado 19 2
Institucion multigrado 7 2 Institucion multigrado 20 2
Institucion multigrado 8 2 Institucion multigrado 21 2
Institucion multigrado 9 2 Institucion multigrado 22 2
Institucion multigrado 10 2 Institucion multigrado 23 2
Institucion multigrado 11 2 Institucion multigrado 24 2
Institucion multigrado 12 2 Institucion multigrado 25 2
Institucion multigrado 13 2
Total 50 docentes

En lo que se refiere a la muestra, este fue la misma que la poblacién, por lo
gue se empled un censo, por ser una poblacién de tamafio reducido y que es viable
para la realizacion del estudio. De esta manera, la aplicacion de los instrumentos
fue a la totalidad de la poblacién, que sumaron 50 docentes. De este modo, de

acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Geografia de México (2021), el censo
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es un proyecto que cuenta a toda la poblacién en poco tiempo. Para ello se necesita
mucha gente, cosas y dinero repartidos en tiempo, forma y cantidad en todos los
lugares para el cumplimiento de la aplicacion total.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Con relacién a la técnica, se aplicéd la encuesta, dado que el enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, ademas, se emple6 dado que es una técnica sencilla
y econdémica para aplicar. En ese sentido, sobre las encuestas, Fabregues et al.
(2016), comentaron que es un método de investigacibn muy utilizado, ya que
permite a los investigadores recopilar y analizar datos con facilidad y en poco
tiempo. Este método se emplea en gran parte de las investigaciones que se realizan
en el ambito de las ciencias sociales. De este modo, son referidos a un grupo
organizado de procedimientos para su construccion y aplicacién; facilita al
investigador para recopilar informacién en un menor tiempo posible.

El instrumento empleado fue el cuestionario, en ello se formularon preguntas
con base a la operacionalizacion de ambas variables, estas interrogantes
presentaron alternativas en una escala ordinal. De acuerdo a Gil (2015), este
instrumento es el proceso de recopilacién de datos mediante preguntas escritas,
cerradas, dicotdbmicas, de eleccibn mudltiple, clasificadas, etc. El encuestado
completa estos formularios segun su criterio y los resultados se calculan para

obtener resultados que sean representativos.

Tabla 2
Baremos de las dimensiones de la variable gestién de conflictos
Variable independiente Inferior Medio Superior

Gestion de conflictos 28--65 66--102 103—140
D1: Negociacion 4--9 10--14 15—20
D2: Mediacion 8--19 20--30 31—40
D3: Conciliacién 8--19 20--30 31—40
D3: Arbitraje 8--19 20--30 31—40

En la tabla 2 se presento el resumen de los rangos o baremos que se
elaboraron para la sintesis de procesamiento de datos de gestion de conflictos, de
este modo, se observé que los baremos para la variable se sintetizaron los rangos
de inferior (28-65); medio (66-102) y superior (103-140).
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Tabla 3

Baremos de las dimensiones de la variable clima laboral

Variable independiente Malo Regular Bueno
Clima laboral 32--75 76--118 119—160
D1: Autonomia 4--9 10--14 15—20
D2: Cooperacion y apoyo 4--9 10--14 15—20
D3: Reconocimiento 4--9 10--14 15—20
D4: Organizacion y estructura 4--9 10--14 15—20
D5: Innovacién 4--9 10--14 15—20
D6: Transparencia y equidad 4--9 10--14 15—20
D7: Motivacion 4--9 10--14 15—20
D8: Liderazgo 4--9 10--14 15—20

En la tabla 3 se presentd el resumen de los rangos o baremos que se

elaboraron para la sintesis de procesamiento de datos de clima laboral, los baremos

de la variable dieron como resultado a los siguientes rangos, malo (32-118); regular
(76-118) y bueno (119-160).

Tabla 4

Ficha técnica de la variable de gestion de conflictos

Dimensiones:
Niveles y Rangos:
Confiabilidad:

Escala de mediciéon

Cantidad de items:

Tiempo:

Nombre: Cuestionario sobre Gestién de conflictos
Autora: Villar Velarde, Irma
Afo: 2023
_ 25 instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba.
Lugar: Cusco.
Aplicacion a: Docentes de 25 instituciones educativas de inicial multigrado.
Objetivo: Recoger datos sobre gestion de conflictos.

Negociacién, Mediacién, Conciliacién y Arbitraje.

Superior = 103-140, Medio = 66- 102, Inferior = 28-65

0,871 de alfa de Cronbach.

Ordinal Likert, (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi
nunca, (1) Nunca.

28 items

10 a 15 minutos aproximadamente
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Tabla b

Ficha técnica de la variable clima laboral

Nombre: Cuestionario sobre Clima laboral

Autora: Villar Velarde, Irma

Afo: 2023

_ 25 instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba.

Hugar: Cusco.

Aplicacion a: Docentes de 25 instituciones educativas de inicial multigrado.

Objetivo: Recoger datos sobre el clima laboral.
Autonomia, Cooperacidon y apoyo, Reconocimiento, Organizacion y

Dimensiones: estructura, Innovacion, Transparencia y equidad, Motivacion y
Liderazgo.

Niveles y Rangos: Bueno = 119-160, Regular = 76-118, Malo =32-75

Confiabilidad: 0,924 de alfa de Cronbach.

o Ordinal Likert, (5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Neutro,
Escala de medicion
(2) Desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo.

Cantidad de items: 32 items

Tiempo: 10 a 15 minutos aproximadamente

De acuerdo a las tablas 4 y 5, se elaboraron las fichas técnicas de acuerdo
al disefo, validacion y prueba de confiabilidad del cuestionario desarrollado para
gestion de conflictos y clima laboral.

3.5 Procedimientos

Al inicio de la investigacion se contextualizo la realidad problemética, sobre
ello se formulan los problemas, objetivos y las posibles hipotesis. El siguiente paso
se basO en conocer la fundamentacion teorica y con el soporte de ello se
dimensionan los constructos, donde se obtuvo los instrumentos que interesaron
para la recoleccion de informacion. En cuanto a los cuestionarios construidos fueron
validados a través de 3 expertos (Ver anexos) y medidos su confiabilidad por alfa
de Cronbach. Para mejorar los items o0 preguntas se abordd una prueba piloto con
20 unidades de la muestra, donde la confiabilidad para el instrumento que mide la
gestion de conflictos arrojé un valor de 0,885 y para el cuestionario que mide clima
laboral, fue de una confiabilidad de 0,900, siendo estos de alta confiabilidad.
Seguido de ello se realizo la administracion total a todos los participantes, en ello
la confiabilidad de los instrumentos aplicados al total de la muestra arrojaron 0,871

y 0,924 para el instrumento que mide gestion de conflictos y clima laboral,
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respectivamente. Luego de la recoleccion de datos estos fueron analizados con
meétodos considerados en el siguiente apartado.
3.6 Método de anélisis de datos

En cuanto se tuvo la base de datos de la informacién recopilada, se procedio
a agrupar y consolidar en una hoja de célculo, en ello se pudo tabular las respuestas
de acuerdo a la escala ordinal considerado. En ello se organizaron los resultados
por cada variable, dimension e items. Teniendo lo anterior se proceso en el software
SPSS, donde se pudo obtener resultados en cuanto a prueba de normalidad de
datos, medidos mediante Shapiro-Wilk en la prueba piloto y mediante Kolmogérov-
Smirnov en la aplicacion total de la muestra, infiiendo que los datos de las
variables, asi como sus dimensiones de la prueba piloto no siguen una distribucion
normal (siendo la significancia en algunos casos inferiores a 0,05). Del mismo
modo, se presentaron, la confiabilidad final de los instrumentos, resultados
descriptivos en figuras y tablas; asi como las pruebas de hipotesis paramétricas o
no paramétricas dependiendo de la normalidad. En ese sentido, considerando un
estudio explicativo se pretendié contrastar la hipétesis mediante la Regresién
Logistica Ordinal. Toda la informacién obtenida en cuanto a las hipotesis fue
analizada, desde una perspectiva del método hipotético-deductivo; los demas
hallazgos se pudieron interpretar considerando los objetivos establecidos
previamente.
3.7 Aspectos éticos

La investigacion se sustenté en los principios éticos considerados en el
Articulo 3 del Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo. De
este modo, por ejemplo, se guardo la estricta confidencialidad de los participantes
del estudio (UCV, 2021). Por otro lado, se considero el principio de la beneficencia,
es decir todos los actos del investigador siempre estuvieron orientados hacia el
bienestar del otro. Otro de los principios, es la justicia donde el objetivo es ser
equitativo en cuanto a las propuestas de soluciones o recomendaciones sobre los
hallazgos del estudio. Del mismo modo, la integridad y transparencia son ejes que
priman en el desarrollo del estudio. Por ello, el trabajo siguid los lineamientos de
estilo de redaccion de acuerdo a las normas internacionales como APA (2020).
Ademas de ello, se cumplié con el porcentaje de similitud que solicita la casa de

estudios.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se anot6 los resultados descriptivos del estudio.

Clima laboral vs gestion de conflictos.

Tabla 6
Clima laboral y gestion de conflictos

Clima laboral Total
Malo Regular Bueno
Inferior Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%
Gestion de Medio Recuento 1 19 15 35
conflictos % del total 2,0% 38,0% 30,0% 70,0%
Superior Recuento 0 2 10 12
% del total 0,0% 4,0% 20,0% 24,0%
Total Recuento 1 22 27 50
% del total 2,0% 44,0% 54,0% 100,0%
Figura 1
Clima laboral y gestion de conflictos
Clima
laboral
Emalo
-Regular
M Bueno

Recuento

Inferior Media

Gestion de conflictos

Superior

En la tabla 6 y figura 1, se observo de un total de 50 docentes encuestados

de instituciones educativas multigrado, respecto a clima laboral el 54,0 % (27)

estuvo en un nivel bueno, el 44,0 % (22) en regular y el 2,0 % (1) en malo. Por otro

lado, en relacion a la gestion de conflictos el 24,0 % (12) estuvo en un nivel superior,

el 70,0 % (35) en medio y el 6,0 % (3) en inferior. En consecuencia, se afirmo6 que

la mayoria de los participantes del estudio percibieron un nivel medio en cuanto a

negociacion, mediacion, conciliacion y arbitraje, estimando que gran parte tienen

un nivel bueno respecto a de liderazgo, motivacion, equidad y transparencia,

estructura y organizacion, reconocimiento, apoyo y cooperacion y autonomia.
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Negociacion vs clima laboral

Tabla7
Negociacion y clima laboral
Clima laboral Total
Malo Regular Bueno
Inferior Recuento 0 6 1 7
% del total 0,0% 12,0% 2,0% 14,0%
% del total 2,0% 28,0% 38,0% 68,0%
Superior Recuento 0 2 7 9
P % del total 0,0% 4,0% 14,0% 18,0%
Total Recuento 1 22 27 50
% del total 2,0% 44,0% 54,0% 100,0%
Figura 2
Negociaciéon y clima laboral
Grafico de barras
Clima
laboral
B ialo
-Regular
B Bueno

Recuento

Inferior WMedio Superior

Negociacién

Enlatabla 7 y figura 2 se observo de 50 docentes de instituciones educativas
multigrado, respecto a clima laboral el 54,0 % (27) estuvo en un nivel bueno, el 44,0
% (22) en regular y el 2,0 % (1) en malo. Por otro lado, en relacién a negociacion el
18,0 % (9) estuvo en un nivel superior, el 68,0 % (34) en medio y el 14,0 % (7) en
inferior. Por lo tanto, se corrobor6 que la mayoria de profesores tuvo habilidades de
resolucién de conflictos, como el de tomar decisiones conjuntamente con la otra
parte, ademas de tener habilidades de colaboracidén y participacion de manera
amena en un nivel medio, generando un lugar mas armonioso, cooperativo y

productivo.

29



Mediaciéon vs clima laboral

Tabla 8
Mediacién y clima laboral
Clima laboral
Malo Regular Bueno Total
. Recuento 0 0 1 1
Inferior o/ el total 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%
Mediacion Medio Recuento 1 17 17 35
% del total 2,0% 34,0% 34,0% 70,0%
Superior Recuento 0 5 9 14
% del total 0,0% 10,0% 18,0% 28,0%
Total Recuento 1 22 27 50
% del total 2,0% 44,0% 54,0% 100,0%
Figura 3
Mediacién y clima laboral
Grafico de barras
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En la tabla 8 y figura 3 se determind de 50 docentes de instituciones
educativas multigrado, respecto a clima laboral el 54,0 % (27) estuvo en un nivel
bueno, el 44,0 % (22) en regular y el 2,0 % (1) en malo. Por otro lado, en relacion
a mediacion el 28,0 % (14) estuvo en un nivel superior, el 70,0 % (35) en medio y
el 2,0 % (1) en inferior. Se afirmd que los docentes presentaron una comunicacion
afectiva, como también habilidades que les permiten resolver conflictos en forma
pacifica, colaboracion y trabajo en equipo, y ademas de presentar empatia y

comprension por las necesidades y perspectivas de los demas en un nivel medio.
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Conciliacién vs clima laboral

Tabla 9
Conciliacion y clima laboral
Clima laboral Total
Malo Regular Bueno
Inferior Recuento 0 1 2 3
% del total 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%
Conciliaciéon Medio Recuento L 14 8 23
% del total 2,0% 28,0% 16,0% 46,0%
Superior Recuento 0 7 17 24
% del total 0,0% 14,0% 34,0% 48,0%
Recuento 1 22 27 50
Total % del total 2,0% 44,0% 54,0% 100,0%
Figura 4
Conciliacion y clima laboral
Grafico de barras
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En la tabla 9 y figura 4 se determind de 50 docentes de instituciones
educativas multigrado, respecto a clima laboral el 54,0 % (27) estuvo en un nivel
bueno, el 44,0 % (22) en regular y el 2,0 % (1) en malo. Por otro lado, en relacion
a conciliacion el 48,0 % (24) estuvo en un nivel superior, el 46,0 % (23) en medio y
el 6,0 % (3) en inferior. Se afirmd que la mayoria de los docentes presentaron
capacidades superiores, en lo cual, son capaces de promocionar la colaboracion y
trabajo en equipo, también dialogar de manera pacifica y abierta a las perspectivas

de sus colegas, como el de fomentar la empatia y compafierismo en los demas.
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Arbitraje vs clima laboral

Tabla 10
Arbitraje y clima laboral
Clima laboral
Malo Regular Bueno Total
. Recuento 0 2 9 11
Inferior
% del total 0,0% 4,0% 18,0% 22,0%
L . Recuento 1 18 14 33
Arbitraje Medio
el % del total 2,0% 36,0% 28,0% 66,0%
S . Recuento 0 2 4 6
uperior
% del total 0,0% 4,0% 8,0% 12,0%
Total Recuento 1 22 27 50
% del total 2,0% 44,0% 54,0% 100,0%
Figura 5
Arbitraje y clima laboral
Grafico de barras
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En la tabla 10 y figura 5 se determiné de 50 docentes de instituciones
educativas multigrado, respecto a clima laboral el 54,0 % (27) estuvo en un nivel
bueno, el 44,0 % (22) en regular y el 2,0 % (1) en malo. Por otro lado, en relacion
a arbitraje el 12,0 % (6) estuvo en un nivel superior, el 66,0 % (33) en medio y el
22,0 % (11) en inferior. Se afirmd que la mayoria tuvo niveles medios en
imparcialidad al momento de resolver conflictos, tienen capacidades de llegar a
acuerdos equilibrados entre las partes en disputa, logrando gestionar eficazmente
situaciones de conflicto de sus colegas y son capaces de promocionar el respeto

hacia los demas.
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Andlisis Inferencial

Previo a la comprobacion de las hipoétesis fue necesario el analisis de la
procedencia de distribucion de los datos. En este sentido, para conocer si la
informacion obtenida procede de una distribucién normal o no, se realiz6 la prueba
de normalidad. De acuerdo a Romero-Saldafia (2016), este tipo de analisis es una
prueba de hipotesis empleada en estadistica para verificar el comportamiento
distribucional de los datos. De esta manera, para evaluar esta hipotesis se contrasta
con otra nula indicando que la informacién sigue una distribucién normal por teoria.
En ello se puede usar Kolmogorov-Smirnov o llamada también prueba de bondad
de ajuste.

Para fines de la presente investigacion, el método de Kolmogorov-Smirnov
fue el idoneo para conocer la normalidad de los datos con el apoyo de un software
de procesamiento de datos como el SPSS 25. De este modo, fue necesario
establecer dos hipétesis estadisticas para comprobar la normalidad de los datos del
clima laboral, gestiéon de conflictos y sus dimensiones.

Ho: El clima laboral docente, asi como gestion de conflictos y sus elementos siguen
una distribucién normal.

Ha: El clima laboral docente, asi como gestion de conflictos y sus elementos no
siguen una distribucién normal.

Para lo cual, ademas fue pertinente establecer, el método de toma de
decision, en el cual el p-valor fue el método para decidir rechazar uno de los dos
supuestos, y, ademas:

Sia <0.05, se rechazala Ho, y
Sia > 0.05, no se rechaza la Ho,

donde a indico el nivel de significacion, con un nivel de fiabilidad del 95 % y
un margen de error del 5 % (0,05), respectivamente.

En la prueba de normalidad, las variables y dimensiones de la primera
variable tuvieron una significancia inferior a 0.05, por lo cual se acept6 la Ha. Es
decir, el clima laboral docente, asi como gestion de conflictos y sus elementos no
siguen una distribucién normal. Por ello, se decidié emplear un tipo de estadistica
no paramétrica denominada regresion logistica ordinal para realizar el andlisis de

las hipotesis. En concreto, se opt6 por esta opcion.
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Regresién Logistica Ordinal

Para Lu et al. (2019) modela el vinculo entre una variable dependiente
multinivel ordenada y los factores independientes. Los valores de la variable
dependiente tienen una ordenacion o clasificacion natural en el modelado. En esta
Regresién, cuando se ordenan las categorias de respuesta, el suceso que se
modela no solamente tiene un resultado en una categoria especifica, sino que
también mantiene informacién sobre las categorias de respuesta ordenadas.
También esta regresion se conoce como modelos que utilizan probabilidades
proporcionales. Puede usarse una prueba de puntuacion de la razén de
verosimilitud para probar este Ultimo supuesto y evaluar si permitir que se alteren
los efectos de las variables independientes dando mejoras en el ajuste del modelo.
Prueba de hipétesis

El propdsito de probar una hipétesis de este tipo es identificar si existe 0 no
una diferencia estadistica entre las variables que se han medido. Se plantean dos
supuestos, por un lado, la nula (Ho), sometida a prueba para determinar sobre la
misma la decision, en este caso se considera como verdadera, en el cual se
rechaza o no rechaza, por medio del proceso del analisis, dado que la hipétesis
alternativa (Ha) es la que contrarresta la Ho, y esta se descartara en favor de la
hipétesis alternativa en caso de que la hipotesis nula sea falsa (Fallas, 2012).
Decisién estadistica

En este punto se dice que se ha rechazado la hip6tesis nula si el estadistico
de la prueba cae dentro de la zona de rechazo. Si el estadistico de la prueba cae
dentro de la zona de aceptacion, se considera que la hipétesis nula es correcta. En
caso contrario, los resultados de la prueba se consideran no concluyentes. Por las
numerosas conclusiones se tienen en cuenta diversas situaciones del mundo real
y se realizan pruebas de hipotesis (Mendenhall et al., 2010).

De este modo se muestra la decision estadistica que se consider6 para las
pruebas de hipdtesis. En realidad, es el mismo empleado para la prueba de
normalidad.

Sia <0.05, se rechaza la Ho, y
Si a > 0.05, no se rechaza la Ho,
Donde a indic6 el nivel de significacion, con un nivel de fiabilidad del 95 % y

un margen de error del 5 % (0,05).
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Hipotesis general

Ho: La gestion de conflictos no influye significativamente en el clima laboral docente
en instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco,
2023.

Ha: La gestion de conflictos influye significativamente en el clima laboral docente
en instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco,
2023.

Tabla 11

Informacién de ajuste de los modelos de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 64,768
Final 3,910 60,858 2 ,000

En la tabla 11 se conocio los hallazgos del ajuste de modelo, en el cual el
valor de Chi-cuadrado fue 60, 858 con un nivel de significancia (0,000) inferior a
0.05. Con ello se rechazd la hipétesis nula. Por lo tanto, se afirmé que la gestion de
conflictos influye significativamente en el clima laboral docente en instituciones
educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.
Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Estadistico Valor
Coxy Snell , 704
Nagelkerke ,895
McFadden ,788

En la tabla 12, se observo los hallazgos de la prueba Pseudo R2 de Cox y
Snell, donde muestran que la gestion de conflictos explicd el 70,4 % del clima
laboral, y los hallazgos de la prueba de Nagelkerke sefialaron que la gestion de
conflictos explico el 89,5 % del clima laboral. Esto indicé que el grado de ajuste del
modelo a los datos es satisfactorio, ya que se aproxima a 1. El estadistico R2 de
Cox y Snell contrasté el modelo con m parametros (gestién de conflictos) con el
modelo denominado como nulo (clima laboral). Esta comparacion se realizo

utilizando los logaritmos calculados de las probabilidades de los dos modelos.
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Primera hipotesis especifica

Ho: La negociacion no influye en el clima laboral docente en instituciones
educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Ha: La negociacion influye en el clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Tabla 13

Informacién de ajuste de los modelos de la primera hipétesis especifica

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 50,490
Final 6,656 43,835 2 ,000

En la tabla 13 de Chi-cuadrado de la anterior fue 43,835 siendo un valor
positivo con una significancia de 0,000 menor al nivel de significancia teorica (0,05).
Por esto, se afirmé que la hipétesis alterna es verdadera, indicando que la
negociacion influye en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023
Tabla 14
Pseudo R cuadrado de la primera hip6tesis especifica

Estadistico valores
Cox y Snell ,584
Nagelkerke , 742
McFadden ,568

En la tabla 14 los resultados de la prueba pseudo R2 de Cox y Snell, mostro
que el 58,4 % del clima laboral puede atribuirse a la negociacion, y los resultados
de la prueba pseudo R2 de Nagelkerke, mostraron que el 74,2 % del clima laboral
puede atribuirse a la negociacion. En otras palabras, la cifra se aproxima a 1, lo que
indica que el grado de ajuste entre el modelo y los datos es excelente. El modelo
de pardmetro m y el modelo nulo se compararon mediante el R2 de Cox y Snell.
Segun estos resultados, el clima laboral mejora en un 74,2 % representativo con
respecto a la negociacion, mientras que el 25,8 % no mejora en relacion con la

variable.
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Segunda Hipoétesis especifica

Ho: La mediacion no influye en el clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Ha: La mediacion influye en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Tabla 15

Informacién de ajuste de los modelos de la segunda hipétesis especifica

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 44,219
Final ,000 44,219 2 ,000

Interpretando la tabla 15, se afirmo que el valor de Chi-cuadrado fue 44,219
con un valor de significancia 0,000, menor al 0,05; en consecuencia, se rechazo la
hipétesis nula. Por lo tanto, la mediacién influye en el clima laboral docente en
instituciones educativas de educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.
Tabla 16

Pseudo R cuadrado de la segunda hipotesis especifica

Estadistico Valores
Cox y Snell ,587
Nagelkerke 746
McFadden ,573

La tabla 16 mostro los resultados de la prueba pseudo R2 de Cox y Snell,
donde el 58,7% del clima laboral puede atribuirse a la mediacion, y los resultados
de la prueba pseudo R2 de Nagelkerke, mostraron que el 74,6% del clima laboral
puede atribuirse a la mediacién. En otras palabras, la cifra se aproxima a 1, lo que
indica que el grado de ajuste entre el modelo y los datos es excelente. EI modelo
de parametro m y el modelo nulo se compararon mediante el R2 de Cox y Snell.
Segun estos resultados, el 74,6% de los trabajadores percibe una mejora
representativa en el clima laboral desde la mediacion, mientras que el 25,4% no

experimenta ninguna mejora a este respecto.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: La conciliacién no influye en el clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Ha: La conciliacion influye en el clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Tabla 17

Informacién de ajuste de los modelos de la tercera hipétesis especifica

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 58,434
Final 5,866 52,567 2 ,000

En la tabla 17, los hallazgos confirmaron la tercera hipétesis alterna, que
indica que la conciliacion influye en el clima laboral docente en instituciones
educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023. Lo anterior,
fue gracias a que la significancia de la prueba Chi-cuadrada fue menor o inferior al
valor de significancia tedrica (0,05). Ademas, el valor final de Chi-cuadrado fue alto
y positivo de 53,567.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado ajuste de los modelos de la tercera hipotesis especifica

Estadisticos Valores
Cox y Snell ,651
Nagelkerke ,827
McFadden ,681

En la tabla 18 los valores de la prueba pseudo R2 de Cox y Snell y los valores
de la prueba pseudo R2 de Nagelkerke mostraron que el clima laboral es explicado
por la conciliacion de la gestion de conflictos en un 65,1 % y un 82,7 %,
respectivamente. En otras palabras, el valor se aproxima a 1, por lo que el modelo
de ajuste fue bueno. En otras palabras, en este modelo, se realiz6 comparando el

modelo nulo y el modelo de parametros m.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: El arbitraje no influye en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Ha: El arbitraje influye en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.

Tabla 19

Informacién de ajuste de los modelos de la cuarta hipotesis especifica

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 69,653
Final 3,340 66,313 2 ,000

En la tabla 19, dado que el valor de Chi-cuadrado 66,313, y el sig. de 0,000
fue inferior a 0,05, se confirmé la veracidad de la hipdtesis tercera especifica, en
otros términos, se comprueba que el arbitraje influye en el clima laboral docente en
instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023.
De este modo, finalmente se dieron por verdaderos las cuatro hipétesis especificas
establecidas en el presente estudio.

Tabla 20

Pseudo R cuadrado ajuste de los modelos de la cuarta hip6tesis especifica

Estadisticos Valores
Cox y Snell ,735
Nagelkerke ,934
McFadden ,859

En latabla 20 los valores de la prueba pseudo R2 de Cox y Snell y los valores
de la prueba pseudo R2 de Nagelkerke demostraron que el efecto del arbitraje
explicaba el de la explicacion del clima laboral en un 73,5 % y el 93,4 %,
respectivamente. En otras palabras, la cifra se aproxima a 1, lo que indica que el
grado de ajuste entre el modelo y los datos es excelente. El modelo de parametros
m y el modelo nulo se compararon mediante el R2 de Cox y Snell. Sobre la base
de estos resultados, puede concluirse que el 93,4% de las veces el entorno laboral

mejora en relacion con el arbitraje, mientras que el 6,6% de las veces no lo hace.
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V. DISCUSIONES

En relacion con el objetivo general, el cual determind la influencia de la
gestion de conflictos en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado. Los hallazgos porcentuales indicaron que el 54,0 %
estuvo en un nivel bueno, el 44,0 % en regular y el 2,0 % en malo respecto a clima
laboral, por otro lado, el 24,0 % estuvo en un nivel superior, el 70,0 % en medio y
el 6,0 % en inferior respecto a gestion de conflictos. Segun los valores de las
pruebas de Pseudo R2 de Cox y Snell y Nagelkerke, la gestién de conflictos explicd
el 70,4 % y 89, 5 % de la varianza en el clima laboral. Comparando con el estudio
de Garro (2018) los resultados convergen, en tanto que desarrollé un estudio sobre
el clima laboral y manejo de conflictos; en sus hallazgos mostré que existe un
vinculo significativo y alto entre los constructos, esto segun el coeficiente de
correlacion de r=0,763 con p=0,000. Ahora bien, los resultados descriptivos
revelaron que ningun profesor cree que el ambiente de trabajo sea extremadamente
desfavorable, con un 5 %, un 65 % de creencias moderadamente favorables, un 25
% favorables y un 5 % muy favorables. De forma similar, los hallazgos de Arteaga
(2018) quien afirmé que los profesores consideraron que su espacio de trabajo les
permitia satisfacer necesidades y expectativas segun el coeficiente de correlacién
con un 0.712 y un p-valor menor a 0.05. Ademas, el 78.3 % de los docentes de
primaria y el 64.7 % de secundaria presentaron niveles aceptables de ambiente
organizado. De manera similar, guardé un vinculo con el estudio acerca de la
asociacion entre resolucion de conflictos docentes y las relaciones interpersonales
de Huamani (2022) quien en sus resultados indicé que el 72 % de los profesores
afirmaron que su nivel de resolucion de conflictos es regular, mientras que el 28 %
restante lo considera bueno. En suma, la investigacion concluyé afirmando la
existencia de una correlacién positiva fuerte r = 0.834, p< 0.05 entre sus
constructos. En este sentido, para Quintanilla y Viale (2015) la corriente del
Pragmatismo tiene como foco al sujeto como una entidad intelectual que se
esfuerza activamente por dirigir su destino en la direccion de sus ideales, pero
debido a esta atencién, algunas personas dan prioridad a ciertos factores sobre
otros. De acuerdo a Jiménez et al. (2019) la gestion de conflictos es el conjunto de

técnicas para manejar, resolver o eliminar conflictos entre sujetos, partiendo de la
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idea de que el conflicto es neutro, de ello se busca solucionar el conflicto por medio
de la perspectiva del individuo a través de sus propias creencias y valores. La
gestion de conflictos de Boqué (2020) concuerda cuando refiere como una serie de
acciones destinadas a cambiar la dindmica entre las partes implicadas, ya sea para
reducir el conflicto de acuerdo con los objetivos ya establecidos por quienes tienen
interés en él o para calmar la situacion de la manera mas eficaz y rapida posible.
Por otro lado, de acuerdo a la corriente Humanista sobre el clima laboral, Puledda
(2020) refirid que este pensamiento sustenta, tan pronto como el hombre empez6
a tomar conciencia de su posicién singular en el mundo, comenz6 a reflexionar
sobre él y sobre su proyeccion como ser cualitativamente distinto de los que le
rodeaban. Bordas (2016) sostuvo como un contexto de trabajo que se compone de
una variedad de elementos fisicos e intangibles que estan presentes en una
institucién concreta de forma generalmente estable y que repercuten en las
actitudes, la motivacion y la conducta de sus miembros. Ahora bien, la teoria de
campo sefialada por Garcia et al. (2020) sostiene que el contexto es esencial para
comprender el comportamiento individual y que las percepciones que estos
individuos tienen del contexto afectan a su rendimiento; esto implica que, la
interaccidn entre la persona y su ambiente influyen en el comportamiento. Como
parte de la reflexion analitica personal, se afirma que ambas variables en la
institucién educativa estudiada se vinculan positivamente, entendiendo que una
buena gestion de conflictos en docentes siempre traera un buen clima o ambiente
laboral de los mismos. Ahora bien, se observé que existe mayoritariamente una
gestion de conflictos de nivel medio y un clima laboral mayoritariamente entre
regular y bueno. Lo cual, refleja opciones de mejora en cuanto al clima, el cual
podria partir desde la implementacion de técnicas de manejo de conflictos en
docentes como la mediacién. Para lo cual, podrian llevarse capacitaciones donde
reciban formacion sobre cédmo llevar a cabo procesos de gestion de conflictos, el
cual podria replicarse en toda la comunidad educativa con el objetivo de brindar a
los integrantes de la unidad educativa una mejor percepcion del clima laboral.
Dado el objetivo especifico uno, se determing la influencia de la negociacion
en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial
multigrado. Lo anterior a raiz de que en los resultados se logré conocer que el 68

% de los docentes se ubicaron en un rango medio en cuanto a la negociacion, en
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un nivel superior, un total de 18 % y 14 % como inferior. Por lo tanto, se corrobor6
gue la mayoria de docentes consideraron como recurso a la negociacion en un nivel
medio, en cuanto se tiene una negociacion competitiva e integrativa y percibieron
un nivel bueno de clima laboral. Por otro lado, el 54 % de ellos percibieron un clima
laboral bueno, 44 % como regular y solo 2 % como malo. Por el lado, de los
hallazgos inferenciales, se corroboré mediante la prueba pseudo R2 de Cox y Snell,
del cual se infirié que 58,4% del clima laboral puede atribuirse a la negociacion, y
el valor de Nagelkerke fue 74,2 %. Lo anterior, se vinculd con las conclusiones de
Chavez (2019) quien en su estudio determindé como fin establecer una asociacion
entre la gestion educativa en las instituciones y el clima organizacional dentro de
ellas. Los resultados indicaron que el 50 % de los participantes afirmaron que el
clima laboral en el colegio es adecuado a veces, ahora bien, un pequefio porcentaje
de 8, 7 % menciono que siempre es apropiado. Del mismo modo, la prueba de r de
Pearson arrojé un valor de 0,84 con el que concluy6 la existencia de un vinculo
positivo entre clima laboral y gestion educativa de las instituciones abordadas. De
manera similar, existe concordancia con el trabajo de Carlos (2021) quien tuvo
como finalidad investigar relaciones que hay entre clima organizacional y gestion
educativa en instituciones de Lima; concluyé que la primera variable incide en la
segunda, y que las dimensiones del clima organizacional influyen en la gestion.
Esto comprobd mediante el coeficiente beta estandarizado (), en sus hallazgos
inferenciales determingd la existencia de una asociacion entre dimensiones de clima
organizacional (liderazgo: p=0.419; comunicaciéon: B =279) y gestion de
instituciones educativas (con p-valor < 0, 05). Por el lado de los fundamentos
tedricos de negociacion, Jiménez et al. (2019) afirm6 que las partes afectadas
deben estar dispuestas a participar en el proceso de intercambio, ya que son ellas
las que deciden iniciar el proceso de regulacion del conflicto. Las partes intentan
hablar, directa o indirectamente, de las cuestiones que les dividen y de como
resolverlas. De manera similar, Martin (2015) afirmé que negociacion es uno de los
mecanismos alternativos a la jurisdiccion para la solucién de conflictos. Es una
forma de resolucién en a que las partes discuten por ellas mismas, en reuniones
individuales o conjuntas, la resolucion de su propio conflicto, controlando el
resultado. No obstante, se debe entender que de acuerdo a Gabarda (2018) existen

diferentes causas de una inadecuada gestion de conflictos en una institucién. Por

42



ejemplo, una de ellas es el clima competitivo excesivamente, la otra es la falta de
autoestima, asi como el egoismo y la falta de confianza entre la direccion de la
unidad educativa y la plana de docentes. Sin embargo, el origen de todos los
conflictos en las escuelas o centros educativos es la falta de habilidades de gestion
de problemas o conflictos. Por el lado de clima laboral, Pintado (2014) manifesto
gue esta constituido por el conjunto de actitudes, sentimientos y emociones que los
empleados encuentran en sus interacciones profesionales. El ambiente de trabajo
refleja el caracter esencial de la institucién, que se manifiesta en sus valores,
actitudes, creencias y condicionamientos de sus miembros en su conjunto. Tal
como afirmaron Vidrio et al. (2022) en un clima laboral 6ptimo cada equipo de
trabajo esta motivado, se evita el control excesivo, los objetivos se comunican de
forma clara, directa y asertiva, y se evita el favoritismo para mejorar las condiciones
de trabajo. Sobre la discusion anterior, la reflexion analitica personal es que, dentro
de las instituciones abordadas, sus problematicas descritas, asi como sus
hallazgos, si reflejan lo que dice la teoria. Por ejemplo, la inadecuada gestion de
conflictos puede tener como causas un clima muy competitivo entre los docentes,
y esto es lo que se encontrd en el diagnéstico de la situacion problematica, ademas
su egoismo, falta de autoestima y confianza entre el director y los problemas, son
problematicas recurrentes en las instituciones estudiadas. Para mejorar ello, en el
contexto de un conflicto se deberia emplear las alternativas adecuadas, una opcion
siempre es la negociacion y esta debe ser la primera alternativa antes de ir a las
demas que requieren de participacion de terceros en la solucién de problemas. Las
opciones de solucion de conflictos deberian complementarse con capacitaciéon en
las habilidades de evitar problemas y convivencia o clima arménico laboral en
docentes de las instituciones multigrado de Urubamba.

Ahora, sobre el objetivo especifico dos, se determind la influencia de la
mediacion en el clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado. De este modo, la afirmacion anterior fue sustentada con los
resultados descriptivos, donde el 54,0 % estuvo en un nivel bueno, el 44,0 % en
regular y el 2,0 % en malo respecto a clima laboral, por otro lado, el 28,0 % estuvo
en un nivel superior, el 70,0 % en medio y el 2,0 % en inferior respecto a mediacién.
En paralelo, se conocié resultados estadisticos, donde el pseudo R2 de Cox y Snell

mostro que el 58,7 % del clima laboral puede atribuirse a la mediacion, y el valor de
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pseudo R2 de Nagelkerke evidencid un valor mas alto 74,6 %. Estos resultados
pueden relacionarse con los de Rodriguez (2021) quien tuvo como propdsito
mejorar el ambiente laboral en una institucion educativa mediante el desarrollo de
habilidades sociales. En los resultados se observaron que el 60 % del personal
docente es alta, asi mismo un 33 % se encuentra en valor medio, asimismo la
significacién obtenida (0,124) fue mayor que el valor establecido para el trabajo
investigativo (p<0,05), aunque el coeficiente rho (0,512) y el valor R2 (0,30) fueron
muy bajos en comparacion con el resultado deseado. De manera similar, existe
concordancia con Ifilaguazo (2020) en su investigacién, determin6 que cuanto mas
frecuente es la comunicacion interna, mayor es la satisfaccion con el clima laboral.
En sus inferencias, el 30% opin6 que la relacién entre la comunicacion interna y el
clima laboral a veces se cumplia, mientras que el 53,3 % opind que casi siempre
se establecia una relacion entre ambas variables. Sus inferencias estadisticas
mostraron una correlacion de 0,623 con (p <0.05), por lo que concluy6 que existe
una correlacion positiva moderada a fuerte con significancia estadistica. De esta
manera, la teoria de Vega et al. (2015), fundamentd que, en el ambito educativo,
existen métodos para tratar las disputas, como la mediacién educativa, cuyo
principal objetivo es resolver las disputas que puedan surgir en un entorno de
aprendizaje, en particular las que implican a instructores, padres y alumnos.
Ademas, todo guardd un vinculo con las afirmaciones de Jiménez et al. (2019)
quien sobre la mediacion afirmé que en ella un tercero o una persona ajena entra
en la disputa voluntariamente y sin utilizar la fuerza en un esfuerzo por frenar sus
tendencias de conflicto. Ahora bien, tal como indicaron, Vasquez et al. (2019) dentro
del clima laboral, es fundamental realizar una evaluacion del entorno laboral en las
universidades de todo el mundo para llevar a cabo un analisis de la calidad de vida
gue disfrutan los empleados de una organizacién. Ademas, esta idea fue apoyada
por Pefia (2018) que manifestd, el entorno fisico y social en el que se desarrolla el
trabajo diario se denomina clima laboral. Afecta a la satisfaccion de los empleados,
que a su vez influye en la productividad. Tiene que ver con el saber hacer del
directivo, la conducta de las personas, cOmo trabajan y se relacionan entre si, cOmo
interactdan con la empresa, como utilizan las maquinas y qué hacen por si mismos.
Sobre la discusién anterior, la reflexion personal queda enfocada en lo que genera

un clima negativo en los docentes, por ejemplo, su productividad y desempeiio
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pueden verse afectados, las instituciones no tendrian la calidad educativa a la que
aspiran. De este modo, se destaca la importancia de los métodos de manejo de
conflictos como la mediacion, el cual claramente se podria implementar como una
estrategia dentro de las instituciones multigrado de Urubamba, en ello se debe
ensefiar a los docentes sus aspectos y caracteristicas principales de este método,
con lo cual si mejorarian sus habilidades de gestion de conflictos lo que influiria en
un buen clima laboral.

Asimismo, en referencia al tercer objetivo especifico, se determiné la
influencia de la conciliacion en el clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado. Esto gracias a los hallazgos descriptivos, donde el
54,0 % estuvo en un nivel bueno, el 44,0 % en regular y el 2,0 % en malo respecto
a clima laboral, por otro lado, el 48,0 % estuvo en un nivel superior, el 46,0 % en
medio y el 6,0 % en inferior respecto a conciliacion. Los valores de la prueba pseudo
R2 de Cox y Snell y los valores de la prueba pseudo R2 de Nagelkerke, mostraron
qgue el clima laboral es explicado por el efecto del equilibrio entre vida laboral y
familiar en un 65,1 % y un 82,7%, respectivamente. Este hallazgo concuerda con
lo analizado por Flores (2021) quien examind como las habilidades interpersonales
permiten solucionar conflictos. A la luz de sus resultados, observé que las
dimensiones de gestion de conflictos tanta apertura a nuevas ideas y estabilidad
emocional se encuentran en nivel regular con un 47 % y 51 %, respectivamente,
mientras que la responsabilidad y la afabilidad estan en nivel bueno con un 40 %
cada una. Ademas, concluyé que las habilidades interpersonales ayudan
positivamente en la solucion de conflictos entre los profesores de la institucién, con
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (Rho= 0,850, P=0.000). Por otro
lado, los hallazgos de Suarez (2022) sobre la relacion entre la solucion de conflictos
y el liderazgo del profesor, no concuerdan con el presente estudio, dado que dio a
conocer que el 48,1 % de los docentes siempre incentivan ser lideres, mientras que
el 50,0 % esta4 de acuerdo con gestionar soluciones a los conflictos. Segun la
prueba de hipotesis, se encontré una correlacion de Spearman de 1,000 en la
muestra, lo que indica que se rechaza la correlacion. El valor de p fue de 0,064,
que es mayor que el nivel de significancia de 0,05, lo que lleva a rechazar la
hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula del estudio. En cuanto a la teoria,
Jiménez et al. (2019) fundamentd que la conciliacion es la practica de recurrir a la
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asistencia de un tercero neutral para ayudar a las partes en litigio a resolver sus
problemas de forma amistosa o llegar a una solucibn mutuamente aceptable.
Consiste en guiar a las partes hacia un compromiso o una solucion aceptable para
ambas. Por otra parte, Munné y Mac-Cragh (2006) difieren sobre las estrategias de
gestibn de conflictos dado que sugieren técnicas de gestion cooperativa de
conflictos para el ambito educativo como alternativa a las acciones correctivas. De
este modo, comenté que la diferencia de la mediacion, el arbitraje y la conciliacion,
gue son las principales formas de gestionar cooperativamente los desacuerdos en
el @mbito educativo, la autoridad en el caso de la sancion es quien resuelve el
problema sin la participacion de las personas involucradas. Por otra parte, en
cuanto al clima laboral en las instituciones educativas, en especifico MINEDU
(2015) afirm6 que es la dinamica de interaccion entre los integrantes de la
comunidad educativa. En él se tienen en cuenta una serie de factores, como la
estructura organizativa, el estilo de direccion y el estilo de liderazgo del centro, asi
como el comportamiento de los empleados en términos de productividad,
absentismo, rotacion, satisfaccion laboral y nivel de estrés. Finalmente, Londofio y
Mejia (2021) indicaron que las relaciones interpersonales brindan a las personas la
oportunidad de desarrollar habilidades sociales que les seran utiles a lo largo de su
vida. De este modo, a la luz de la discusion anterior, el comentario reflexivo se
aboca a que existen opciones distintas de manejo de conflictos para el &mbito
educativo, la conciliacion es una de ellas, el cual perfectamente se podria utilizarse
en las 25 instituciones multigrado analizadas, ademas de ello, se podria mejorar las
habilidades de manejo de conflictos que les permiten establecer relaciones
cercanas, comunicarse de manera efectiva con los demas, resolver conflictos e
incrementar la confianza en ellos. Todo ello, para mejorar el clima laboral en los
docentes, dado que cerca de la mitad de ellos percibe en un nivel regular, otros
indicaron que existe un clima malo o negativo, asi evidenciandose que aun hay
brechas por cerrar, y brindar mejores ambientes a los docentes.

Finalmente, dado el cuarto objetivo especifico, se consiguido determinar la
influencia del arbitraje en el clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado. En ese sentido, en cuanto a los resultados se conoci6
que el 54,0 % estuvo en un nivel bueno, el 44,0 % en regular y el 2,0 % en malo

respecto a clima laboral, por otro lado, el 12,0 % estuvo en un nivel superior, el 66,0
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% en medio y el 22,0 % en inferior respecto a arbitraje. Ademas, los hallazgos de
inferencia estadistica, mediante los valores de la prueba pseudo R2 de Cox y Snell
y Nagelkerke demostraron que el efecto del arbitraje explicé el clima laboral en un
73,5 % y el 93,4 %, respectivamente. Estos resultados se pudieron comparar con
los de Brasales (2021), quien plante6 evaluar los niveles de clima laboral y el
desempeiio del profesor; encontrando una correlacion positiva media entre los
constructos con un valor r de 0,412. También se observé que tanto el ambiente
laboral es percibido en un rango de muy bueno, con un 81 % y un 91 %
respectivamente. Ademas, se comparo6 con el estudio de Orejuela (2019), quien
abordo el clima laboral en el desempefio docente dentro de una organizacion
institucional del rubro educativo; hall6 que en el pre test los participantes se
ubicaron en un nivel regular y malo 34 % y 66 %, respectivamente; en el post test
en 88 % y 13 % de nivel bueno y regular, respectivamente. Asimismo, la prueba de
Pearson arrojo una correlacion de 0,971, siendo positiva y muy alta la relacion; por
lo que se afirmé que el clima laboral influye en el desempefio de los docentes. Por
el lado tedrico, las afirmaciones de Martin (2015) divergen cuando afirmé que el
modelo de enfoque inter accionista busca fomentar la presencia del conflicto,
empujando a los lideres a mantener un grado ideal y constante de conflicto en el
grupo. Para que las organizaciones avancen, sera necesario que lo acepten,
expliquen por qué existe y aprovechen los efectos beneficiosos que pueda tener.
En cambio, se concuerda con los tedricos Jiménez et al. (2019), quienes sobre el
arbitraje indicaron que un tercero neutral toma todas las decisiones por adelantado.
El arbitro es elegido por las partes, y los procedimientos que debe cumplir son mas
extensos. Las partes no se comunican a lo largo de este procedimiento; en su lugar,
los abogados hablan con los arbitros en nombre de sus clientes. La decision
adoptada es definitiva y no puede modificarse a menos que todas las partes
implicadas la acaten. Por otro lado, en cuanto al clima laboral como dijo Silvera
(2016), el entorno de trabajo se considera un multifactor, ya que esta formado por
el entorno externo, la estructura organizativa, los lideres y las vias de comunicacion.
En esta situacion, es esencial que los directivos y el personal compartan un cierto
nivel de calidez en sus interacciones, compasion en el trato mutuo, colaboracién,
cooperacion y respeto por la institucién y el elemento humano. Sobre los hallazgos

previos, como parte de una opinion reflexiva propia, se afirma que la mayoria de
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los autores tedricos, en cuanto a la gestion de conflictos y sus dimensiones,
convergen o estan de acuerdo que es el conjunto de herramientas fundamentales
para solucionar diversos conflictos o problemas entre partes. Ahora bien, algunos
indican que es normal la presencia de conflictos, y es mas se deberia promover su
presencia para aprovechar sus beneficios, esto en parte es correcto porque de ello
se logran aprendizaje o nuevas habilidades que en el futuro seran validos para una

mejor construccion de comunidades educativas.
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VII. CONCLUSIONES

Primera:

Se afirmo que la gestidn de conflictos influye significativamente en el clima
laboral docente en instituciones educativas de educaciéon inicial multigrado,
Urubamba. Cusco, 2023. Los estadisticos de Cox y Snell, asi como de Nagelkerke
corroboraron dicha influencia, concluyendo que la gestion de conflictos explica la
varianza de clima laboral en docentes.

Segunda:

Se determind que el elemento de negociacién influye en el clima laboral
docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado, esta conclusion
fue gracias a los valores obtenidos de los coeficientes de determinacion de Cox y
Snell y Nagelkerke que mostraron cémo la ocurrencia de la variable dependiente
es explicada por la primera dimensién de la variable independiente.

Tercera:

Del mismo modo, se logré conocer que la mediacién influye en el clima
laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado. Este
hallazgo fue fundamentado con el coeficiente de Nagelkerke, determinando que la
variacion del clima laboral es explicada por la mediacién con un buen modelo que
se ajusta a la hipotesis.

Cuarta:

Se determind que la conciliacion influye de manera significativa en la
varianza del clima laboral de los docentes en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado. Esto gracias a que el valor de las regresiones Cox y Snell y
Nagelkerke lo evidenciaron estadisticamente que la dimension explica el clima en
docentes.

Quinta:

Se determind que el elemento que influyd en mayor grado fue el arbitraje,
concluyendo que la varianza del clima laboral docente en instituciones educativas
de educacion inicial multigrado, Urubamba, es explicada en un nivel alto por la

dimensién arbitraje de la ética profesional.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al encargado del area de gestion institucional de la UGEL de Urubamba, es
prudente desarrollar talleres de gestion de conflictos a los docentes de las
instituciones educativas multigrado, para mejorar aspectos de como llevar una
negociacion, mediacion, conciliacion y arbitraje. Esto debido a que el nivel de
gestion de conflictos fue perciba en la mayoria de docentes en un nivel medio, por
ello los talleres se harian con el propésito de eliminar o reducir conflictos y plantear
soluciones, lo cual favorezca al buen clima laboral.

Segunda:

A los directores de las instituciones multigrado de Urubamba, es conveniente
desarrollar capacitaciones a los docentes en cuanto a las estrategias de
negociacion de conflictos, esto porque este elemento se ubic6 en un rango medio,
en especifico se sugiere impartir capacitaciones sobre la importancia de una
negociacion competitiva e integradora y sus diferencias. Con ello se pretende dotar
de habilidades de gestion de conflictos a los docentes, el cual mejoraria el ambiente
laboral docente.

Tercera:

A todos los docentes de las instituciones educativas multigrado, reflexionar
sobre sus habilidades de gestion de conflictos para la mediacién, donde puedan
reconocer la importancia de la intervencion voluntaria de otras personas para
solucionar los conflictos. Dado que este elemento mediacion en su gran mayoria
fue percibida en nivel regular, por lo que la mejora de esta habilidad seria
beneficioso para el bienestar laboral, generando asi un clima arménico y sin
conflictos entre docentes o entre los actores educativos.

Cuarta:

A los auxiliares y docentes de las instituciones educativas multigrado, es
prudente mejorar sus habilidades de conciliacién y arbitraje para la gestion de
conflictos, en ello se deben enfocar en coOmo una persona neutral puede intervenir
en la solucion de conflictos. Lo anterior se sugiere dado que los niveles de ambos
elementos fueron regulares en los docentes, por lo que la mejora en ello traeria

mejores convivencias entre docentes sin ningun altercado o problemas. De modo
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que, los docentes tendrian mayores conocimientos y habilidades para la solucién
de conflictos beneficiando el clima laboral.
Quinta:

Finalmente, a los futuros investigadores, considerar estudiar sobre la
gestion de conflictos en docentes con el fin de brindar mejores climas laborales,
donde pueda existir una cooperacion y apoyo entre profesores, autonomia,
reconocimiento, innovacion, transparencia y equidad. Porque el clima laboral
docente si es explicado por la gestidén de conflictos en las instituciones abordadas.
En sintesis, lo anterior apoya a brindar un adecuado ambiente entre docentes que

repercute en mejores procesos de aprendizaje y ensefianza.
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1. Tabla de operacionalizacién de variables o tabla de categorizacion.

Variable 01: Gestién de conflictos

Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos

Conjunto de | El presente L Negociacion competitiva 1,2,

L . , Negociacion o,

técnicas para | estudio tomé en Negociacion integradora 3,4,

manejar, resolver | cuenta cuatro Intervencién  voluntaria  de 5,6,

0 eliminar | dimensiones, tercero 7.8,

conflictos  entre | dado que son los Mediacion Decision voluntaria de las| 9,10, Escala ordinal

sujetos, ue mas se _ _ .

e a partes 11,12, Tipo Likert: Superior
partiendo de la | adecuan al Adaptabilidad (103-140)
idea de que el | contexto de Caracter adecuado Siempre (5)
conflicto es | docentes en Asistencia de un tercero neutral | 13,14, | Casisiempre | a0
neutro, de ello se | centro de estudio. .

) . L Compromiso de partes 15,16 4) (66- 102)

busca solucionar | En ese sentido, el | Conciliacion .

) Cumplimiento de los acuerdos 17,18 | o 3
el conflicto por | constructo fue LGid ) ) tabl 19. 20 veces (3) Inferior
medio  de  la | medido con SO U.CI.O,I’I mutuamente aceptable ' Casi nunca (2) 0869
perspectiva del | cuestionario  de Decision adelantada por un| 21,22, Nunca (1)
individuo a través | escala  ordinal tercero 23, 24
de sus propias | empleando el tipo Arbitraje Decision definitiva 25, 26
creencias y | Likert, Imparcialidad del arbitro 27,28
valores (Jiménez Equidad y objetividad del arbitro
et al., 2019).

Nota: Adaptado de Gestion de conflictos (Jiménez et al., 2019).

https://www.digitaliapublishing.com/viewepub/?id=59959
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Variable 02: Clima laboral

lider

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos
Autonomia Toma de decisiones auténoma 1,2,
Solucién de problemas auténomas 3, 4,
Ambiente de compafierismo 5,
Cooperacion y apoyo Cordialidad 6,
Apoyo en logro de objetivos 7,8,
institucionales
Reconocimiento por las actividades 9, 10,
Se refiere al contexto de | E! constructo puede ser Reconocimiento realizadas
wrabajo,  que  se medido = mediante la Reconocimiento por la contribucion | 11, 12,
compone de una percepcion Y a la institucion
variedad de elementos | descripcion  de  los Organizacion y Coordinacién de los procesos de | 13, 14, Escala ordinal
o . : trabajadores de la i
fisicos e intangibles que o estructura trabajo 15, 16, : Seart- Bueno
f organizacion y, por otro S o Tipo Likert: 119-160
estan presentes en una ado. o mediante la Organizacion de actividades Totalmente de ( )
organizacion concreta obséwacién En el Aceptacion de implementar nuevos 17, acuerdo (5)
de forma generalmente X - modos de trabajo Regular
presente estudio, la 2 : De acuerdo (4)
estable y que | 'ofable  se  midi6 Innovacion Aceptacion de implementar nuevas 18, Neutro (3) (76-118)
repercuten en las diante | - soluciones
itudes. la motivacion | Mediante la percepcion = L Desacuerdo (2)
actitudes, la mo de los d de | Aceptacion de opinion de nuevos | 19 2 Malo
y la conducta de sus de los docentes de [as rocedimientos ' Totalmente en 32-75
miembros or tanto, | nstituciones en o desacuerdo (1) (32:79)
a efi Y. P de [a | cuestion, mediante el _ Politicas claras 21,
en la encacia de la | .. .. mento Transparencia y Préacticas equitativas 22,
ggglt’gnlzamon (Bordas, | . octionario de escala equidad Oportunidad de ascenso equitativo 23,
) ordinal tipo Likert. Reconocimiento de desempefio 24,
transparente
Motivacion Motivacién en logros destacados 25, 26
Motivacién en desempefio 27,28
Comportamiento del lider 29,
Liderazgo Estilo de delegamon _ 30,
Formas de interrelacionarse del 31, 32

Nota: Adaptado de Gestion estratégica del clima laboral (Bordas, 2016). https://n9.cl/fc2jw
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2. Instrumentos de recoleccion de datos.

CUESTIONARIO PARA MEDIR GESTION DE CONFLICTOS EN DOCENTES

Es un honor dirigirse a su persona, soy la estudiante Villar Velarde, Irma, con Nro. DNI 25304109,
del programa de Maestria en Administracion de la Educacién, de la Universidad César Vallejo. La
encuesta que se muestra a continuacion forma parte de una investigacion de postgrado titulado “Gestion
de conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado,
Urubamba. Cusco, 2023”, el mismo que pretende utilizarse Unicamente con fines académicos

conservando la discrecion que amerita.

Se le agradece su cordial colaboracion respondiendo las siguientes preguntas.

Instrucciones: Responda las siguientes preguntas marcan con una x en la alternativa que usted

considere pertinente.
Variable 1: Gestion de conflictos
Escala auto valorativa

Siempre (S) 5
Casi siempre (Cs) =4
A veces (AV) =3
Casi nunca (CN) =2
Nunca (N) =1
items o preguntas 2 3 4
V1. Gestion de conflictos CN | AV | CS

Dimension 1: Negociacién

1) En una negociacion de gestion de conflictos, intenta sacar el
mayor beneficio propio.

2) Desconfia de la otra parte, en una negociacion de conflictos.

3) Enuna negociacion, se pone de acuerdo con la otra parte
para solucionar el conflicto.

4) Confia de la otra parte, en una negociacién de conflictos.

Dimension 2: Mediacién

5) Observé intervenciones voluntarias de otras personas,
como parte de una mediacién de conflictos dentro de la
institucidon educativa.

6) Forma parte de una mediacion interviniendo de manera
voluntaria en un conflicto en la institucién educativa.

7) Observé que las partes tomen una decisién voluntaria del
conflicto, sin coaccién de otras personas.

8) En un conflicto, acepta de manera voluntaria la intervencién
de otras personas.

9) Cree que la mediacion se adapta a diferentes tipos de
conflictos.

10) En un conflicto, se adapta a la intervencién de otras
personas que no son parte del conflicto.

11) Considera que es adecuado la mediacién dentro de la
institucién educativa para manejo de conflictos.

12) Se adecua la mediacion como parte de gestion de conflictos
en la institucion educativa.

Dimension 3: Conciliacion

13) Dentro de la institucion educativa se observa asistencia de
otras personas, como conciliadores en conflictos de
docentes.

14) En un conflicto toma importancia sobre la asistencia de un
mediador gue toma decisiones neutrales.

15) Considera que en los conflictos existe compromiso de
ambas partes.




16) En la institucién educativa asume un compromiso firme para
la conciliacion de un conflicto.

17) En una conciliacién de un conflicto, cumple los acuerdos
establecidos.

18) En una conciliacion de conflictos, los docentes cumplen los
acuerdos establecidos.

19) Dentro de la institucion educativa, en un conflicto existen
soluciones mutuamente aceptables.

20) En un conflicto llega a una solucién, con la aceptacion de
ambas partes.

Dimension 4: Arbitraje

21) Existen conflictos donde la decision es adelantada por otra
persona fuera del conflicto.

22) Estuvo involucrado en un conflicto donde la decisién fue
adelantada por otra persona.

23) Existen decisiones definitivas tomadas por arbitros en
conflictos de docentes.

24) Cree que las decisiones definitivas por arbitrajes son justas.

25) Existe imparcialidad del arbitro en gestion de conflictos de
docentes.

26) Esté conforme con la imparcialidad de los arbitros en
manejo de conflictos entre docentes.

27) Existe equidad del arbitro en gestion de conflictos en la
institucion educativa, para solucionar dificultades que se
efectden.

28) Existe objetividad del arbitro en gestién de conflictos en la
institucién educativa.

Agradezco su gentil colaboracion.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA LABORAL EN DOCENTES

Es un honor dirigirse a su persona, soy la estudiante Villar Velarde, Irma, con Nro. DNI1.25304109,
del programa de Maestria en Administracion de la Educacion, de la Universidad César Vallejo. La
encuesta que se muestra a continuacion forma parte de una investigacion de postgrado titulado “Gestion
de conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de educacion inicial multigrado,
Urubamba. Cusco, 2023”, el mismo que pretende utilizarse Unicamente con fines académicos
conservando la discrecion que amerita.

Se le agradece su cordial colaboracién respondiendo las siguientes preguntas.

Instrucciones: Responda las siguientes preguntas marcan con una x en la alternativa que usted
considere pertinente.

Variable 2: Clima laboral.

Escala auto valorativa

Totalmente de acuerdo = (5)
De acuerdo =(4)
Neutro =(3)
Desacuerdo =(2)

Totalmente en desacuerdo = (1)

items o preguntas 1 2 3 4 5
V2. Clima laboral TA D N DA TD
Dimension 1: Autonomia
1) Toma decisiones en la institucion educativa de manera
autébnoma.
2) Cree que la institucion educativa promueve la toma de
decisiones autbnomas.
3) Se debe promover soluciones en la institucién educativa sin
consultar al director.
4) Lainstitucion educativa debe tomar importancia sobre
soluciones de problemas auténomas.
Dimension 2: Cooperacién y apoyo
5) Hay un ambiente de compaferismo en la institucién
educativa.
6) Existe cordialidad en la institucion educativa.
7) En lainstitucion educativa los docentes apoyan en el logro de
los objetivos.
8) Se debe brindar soporte en la consecucién de los objetivos
institucionales.
Dimension 3: Reconocimiento

9) En lainstitucion educativa se debe reconocer a los docentes
por las actividades que realizan.

10) Cree que debe tener un reconocimiento por las actividades
gue realiza en la instituciéon educativa.

11) La institucién educativa debe reconocer la contribucion de los
docentes por brindar una buena ensefanza.

12) Estéa de acuerdo con el reconocimiento de la institucion
educativa por su contribucion.

Dimension 4: Organizacion y estructura

13) La institucién educativa presenta una adecuada coordinacion
de los procesos de trabajo de acuerdo a las normas
existentes.

14) La institucién educativa trabaja en coordinacion con docentes
y alumnos de acuerdo a las actividades escolares.
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15) La Institucién educativa tiene una buena organizacién de
labores escolares.

16) Esta de acuerdo con la organizacion de sus actividades de la
institucién educativa.

Dimension 5: Innovacion

17) La institucién educativa acepta implementar nuevos modos
de ensefianza y organizacion de funciones administrativas.

18) La institucién educativa se preocupa por la innovacion de
modos de ensefianza y funciones administrativas

19) La institucién educativa acepta las ideas de otros docentes
para nuevos modos de ensefianza y funciones
administrativas.

20) La institucion educativa acepta opiniones de nuevos
procedimientos de ensefianza y funciones administrativas.

Dimension 6: Transparenciay equidad

21) En la institucion educativa existen politicas claras de las
funciones que realiza.

22) En la institucion educativa existen practicas educativas de
forma equitativa.

23) Estéa de acuerdo que en la institucion educativa se da
oportunidades de ascenso equitativo.

24) En la institucion educativa existe un transparente
reconocimiento por el desempefio que realiza.

Dimension 7: Motivacion

25) La institucidn educativa fomenta a que consigan logros
destacados para la imagen de la instituciéon educativa.

26) Existe programas de motivacién dirigidos por la direccion,
para que mejore la calidad de la institucién educativa.

27) La institucion educativa motiva a los docentes por el
desempefio de sus funciones.

28) La institucion educativa tiene constancia en la motivacion de
sus docentes.

Dimension 8: Liderazgo

29) El comportamiento del director(a) es adecuado de acuerdo a
sus funciones y normas de la instituciéon educativa.

30) La delegacion de funciones del director(a) es excelente de
acuerdo a las nomas de la institucién educativa.

31) La comunicacion del director(a) es excelente con los
docentes.

32) El liderazgo directivo apoya a generar buen clima laboral.

Agradezco su gentil colaboracion.
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3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

Consentimiento Informado

Yo, Villar Velarde, Irma, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, estoy realizando la
investigacion de titulada “Gestion de conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de educacion
inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023”. Por consiguiente, se le invita a participar voluntariamente en dicho
estudio. Su participacion sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo de la investigacion.

Proposito del estudio

El objetivo del presente estudio es: Determinar la influencia de la gestion de conflictos en el clima laboral docente
en instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023. Esta investigacion es
desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del Campus Cono Norte Lima aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion educativa

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y

se realizara en el ambiente de la institucion ........................ , las respuestas anotadas seran codificadas y por lo
tanto, serdn andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar 0 no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacién, si no desea continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en
el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informarda que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion.
No recibira ningun beneficio econémico, ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual
de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es

totalmente confidencial y no sera usada para ningln otro propoésito fuera de la

investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

Villar Velarde, Irma; email: ivillarve67@ucvvirtual.edu.pe

y docente Asesor Dr. Asmad Mena, Gimmy Roberto; email: ..................oooeiiiente.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacidn autorizo participar en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ........coovviiiiiiiiiniiii

Nro. DNI:

Lugar, mayo del 2023

Nota: Obligatorio a partir de los 18 afios
Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea

presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.
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4. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

Validador 1: Para la variable gestion de conflictos

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Magna Cardenas Linares

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica() Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion micial

Institucion donde labora:

Unidad de Gestion Educativa Local de Urubamba

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (s1 corresponde)

DNI:

25305150

Firma del experto:

INISTERIO DE EDUCACION
UGEL URUBAMBA

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Gestién de conflictos)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de la Gestion de conflictos

Autor (a): | Villar Velarde, Irma

Objetivo: | Cuestionario de la Gestion de conflictos

Administracién: | Docentes del nivel inicial

Afo: | 2023

Ambito de aplicacién: | Instituciones educativas de educacidn inicial multisrado

Dimensiones: | Negociacion, Mediacion, Conciliacion, Arbitraje

Confiabilidad: | 0.871

Escala: | Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1).

Niveles o rango: | Superior = 103-140, Medio = 66- 102, Inferior = 28-65

Cantidad de items: | 28

Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos
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Validador 1: Para la variable clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Magna Cardenas Linares

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion imicial

Institucion donde labora:

Umnidad de Gestion Educativa Local de Urubamba

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (51 corresponde)

DNI:

25305150

Firma del experto:

INISTERIO DE EDUCACION
UGEL URUBAMBA

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Clima laboral)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario Clima laboral

Autor (a): | Villar Velarde, Irma

Objetivo: | Cuestionario del Clima laboral

Administracién: | Docentes del mivel inicial

Afo: | 2023

Ambito de aplicacién: | 25 instituciones educativas de educacién inicial multisrado

Dimensiones: | Autonomia, Cooperacion v apoyo, Reconocimiento, Organizacion v
estructura, Innovacion, Transparencia v equidad, Motivacion, Liderazgo

Confiabilidad: | 0,924

Escala: | Totalmente de acuerdo (3), De acuerdo (4), Neutro (3), Desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)).

Niveles o rango: | Bueno = 119-160_ Begular = 76-118, Malo =32-75

Cantidad de items: | 32

Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos
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) t . Direccion de Documentacion e
B e . . Superintendencia Macional de - o
ﬁ PERU | Ministerio de Educacion | g gy cacion Superior Universitaria | INformacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRA EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA'Y
GESTION EDUCATIVA

Edilzl?\l'j:ﬂ.s LINARES, Fecha de diploma: 19/08/19 ;.‘Z:I;’ERSIDAD CESAR VALLEID
DNI 25305150 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 20007/2007
Fecha egreso: 31/07/2009

BACHILLER EN EDUCACION

CARDEMAS LINARES, Fecha de diploma: 28/03/01 UNIVERSIDAD PERUANA
MAGNA Modalidad de estudios: - CAYETANO HEREDIA
DNI 25305150 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

BACHILLER EN EDUCACION

CARDEMAS LINARES, Fecha de diploma: 284032001 UNIVERSIDAD PERUANA
MAGNA Modalidad de estudios: - CAYETANO HEREDIA
- PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)
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Validador 2: Para la variable gestién de conflictos

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Correa Castro., Augusto

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica{) Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion superior

Institucion donde labora:

Universidad Peruana Austral

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)
el drea:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)
DNI: [ 23962445

Firma del experto:

o
e

— A
P % FEN ., s Dr .-\'.,_l:::.'-:g.(lr'l:.:;;: Castro
% - !

/
Rpctor UPAC
’

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Gestién de conflictos)

Nombre de 1a Prueba: | Cuestionario de la Gestion de conflictos
Autor (a): | Villar Velarde, Irma
Objetivo: | Cuestionario de la Gestion de conflictos
Administracion: | Docentes del nivel inicial
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Instituciones educativas de educacidn inicial multisrado
Dimensiones: | Negociacion, Mediacion, Conciliacion, Arbitraje
Confiabilidad: | 0.871
Escala: | Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1)
Niveles o rango: | Superior = 103-140, Medio = 66- 102, Inferior = 28-65
Cantidad de items: | 28
Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos
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Validador 2: Para la variable clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Correa Castro. Augusto

Grado profesional: | Maestria () Doctor (X)

Area de formacién académica: | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Educacion superior

Institucion donde labora: | Universidad Peruana Austral

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios () Mas de 5 afios (X)
el drea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (51 corresponde)

DNI: | 23962445

Firma del experto: _
//

i L~
: PERLS, Dr .-‘n._l.'l::-:..)(‘:'l:‘::;:l.'.'n'.w

Rpior UPAC
Vs

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Clima laboral)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario Clima laboral

Autor (a): | Villar Velarde, Irma

Objetivo: | Cuestionario del Clima laboral

Administracién: | Docentes del mivel inicial

Afo: | 2023

Ambito de aplicacién: | 25 instituciones educativas de educacién inicial multigrado

Dimensiones: | Autonomia, Cooperacion y apoyo, Reconocimiento, Organizacion v
estructura, Innovacion, Transparencia v equidad, Motivacion, Liderazgo

Confiabilidad: | 0,924

Escala: | Totalmente de acuerdo (3), De acuerdo (4), Neutro (3), Desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)).

Niveles o rango: | Bueno = 119-160_ Begular = 76-118, Malo =32-75

Cantidad de items: | 32

Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos




wiad

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LICENCIADO EN EDUCACION

Modalidad de estudios: -

CORREA CASTRO, UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
AUGUSTO . CUsCco

Fecha de diploma: 28/04/1967 r
DNI 23962445 Modalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN EDUCACION

Fecha de diploma: 02/06/1970
CORREA CASTRO, M e s UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
AUGUSTO ' CUsCco
DNI 23962445 e y PERU

Fecha matricula: Sin informacién

{...)

Fecha egreso: Sin informacitn (***)

DOCTOR EN EDUCACION

Fecha de diploma: 10/11/1975
CORREA CASTRO, Ml e ot UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
AUGUSTO ' CUsCco
DNI 23962445 e y PERU

Fecha matricula: Sin informacién

{...)

Fecha egreso: Sin informacitn (***)

TITULO DE LIC. EN
CORREA CASTRO, EDUCACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
AUGUSTO cusco
DNI 23962445 Fecha de diploma: 29/04/1967 PERU
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Validador 3: Para la variable gestién de conflictos

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Mamani Mamani, Tedfilo Endes

Grado profesional:

Maestria (30) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica({) Social() Educativa (X ) Organizacicnal ()

Areas de experiencia profesional:

Administracion de la educacion

Institucion donde labora:

Unidad de Gestidn Educativa Local Pichari Kimbird Villa

Virgen
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afics () Mas de 5 afios [ X)
el area:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (31 corresponde)
DNI: | 301911389

Firma del experto:

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Gestién de conflictos)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de la Gestion de conflictos
Autor (a): | Villar Velarde, Irma
Objetive: | Cuestionario de la Gestion de conflictos
Administracion: | Docentes del nivel inicial
Amfo: | 2023

Ambito de aplicacién:

Instituciones educativas de educacidn inicial multierado

Dimensiones: | Negociacion, Mediacion, Conciliacion, Arbitraje

Confiabilidad: | 0,871

Escala: | Siempre (5), Cast siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1).

Niveles o rango:

Superior = 103-140, Medio = 66- 102, Inferior = 28-63

Cantidad de items:

28

Tiempo de aplicacién:

10 a 15 minutos
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Validador 3: Para la variable clima laboral

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Mamani Mamani, Teofilo Eudes

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social {) Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Admimstracion de la educacion

Institucion donde labora:

Unidad de Gestion Educativa Local Pichar Kimbir Villa

Virgen
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afics () Mas de 5 afios [ X)
el area:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (i corresponde)
DNI: | 280101139

Firma del experto:

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Clima laboral)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario Clima laboral
Autor (a): | Villar Velarde, Irma
Objetivo: | Cuestionario del Clima laboral
Administracién: | Docentes del nivel inicial
Aio: | 2023
Ambito de aplicacién: | 25 instituciones educativas de educacién inicial multicrado
Dimensiones: | Autonomia, Cooperacion v apoyo, Reconocimiento, Organizacion v
estructura, Innovacion, Transparencia v equidad, Motivacion, Liderazgo
Confiabilidad: | 0,924
Escala: | Totalmente de acuerdo (3), De acuerdo (4), Neutro (3), Desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (17).
Niveles o rango: | Bueno = 119-160_ Regular = 76-118, Malo =32-75
Cantidad de items: | 32
Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos
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13/6/23, 18:26

$2°%
ﬁ Ministerio de Educacion

about:blank

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAMANI MAMANI, TEOFILO
EUDES
DNI 80191139

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 03/07/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/05/2013
Fecha egreso: 17/12/2016

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

MAMANI MAMANI, TEOFILO
EUDES
DNI 80191139

TITULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD
PROFESIONAL

ADMINISTRACION Y GESTION DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 27/07/10

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (***)

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES
VELASQUEZ
PERU

MAMANI MAMANI, TEOFILO
EUDES
DNI 80191139

LICENCIADO EN EDUCACION
LENGUA LITERATURA PSICOLOGIAY
FILOSOFIA

Fecha de diploma: 13/05/2005

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
PERU

MAMANI MAMANI, TEOFILO
EUDES
DNI 80191139

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 12/11/2004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
PERU
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Matriz de consistencia

TITULO: Gestién de conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023
AUTOR: Villar Velarde, Irma

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General General General Variable 1: Gestion de conflictos
. . . . s . i i i ltems i
¢De qué manera la | Determinar la influencia | La gestién de conflictos Dimensiones Indicadores Niveles/rangos
gestion de conflictos | de la gestion de conflictos | influye significativamente [o1. Negociacion Negociacion 1.2
influye en el clima laboral | en el clima laboral | en el clima laboral competitiva
docente en instituciones | docente en instituciones | docente en instituciones Negociacion 3,4,
. ., . ., . L, integradora
educativas de educacion | educativas de educacion | educativas de educacion
inicial multigrado, | inicial multigrado, | inicial multigrado,
Urubamba. Cusco, 2023? | Urubamba. Cusco, 2023. | Urubamba. Cusco, 2023. Intervencién voluntaria 5,6,
de tercero
Lo . . D2: Mediacién Decisiéon voluntaria de 7,8,
Especificas Especificas Especificas : las partes
1. ¢Como influye Ila |1. Determinar la |1. La negociacion influye Adaptabilidad 9,10,
negociacion en el influencia  de la en el clima laboral Caréacter adecuado 11,12, Superior
clima laboral docente negociacion en el docente en (103-140)
en _ instituciones clima Iabo.ral.do_cente |nst|tuc_|ones Asistencia de un tercero 13,14, Moderado
educativas de en instituciones educativas de neutral.
educacion inicial educativas de educacion inicial | D3: Conciliacién Compromiso de partes. 15,16 (66-102)
multigrado, educacion inicial multigrado, Urubamba. Cumplimiento de los Inferior
Urubamba.  C ltigrado, Urubamb Cusco, 2023 acuerdos 17,18
rubamba. usco, multigrado, Urubamba. usco, . Solucién  mutuamente (28-65)
2023? Cusco, 2023. aceptable 19,20
2. ¢Cémo influye la |2. Determinar la |2. Lamediacioninfluye en
mediacion en el clima influencia de la el clima laboral docente -
., . . Decision adelantada
laboral docente en mediacion en el clima en instituciones por un tercero 21, 22,
instituciones laboral docente en educativas de Decision definitiva
educativas de instituciones educacién inicial | D4: Arbitraje Imparcialidad del arbitro | 23, 24
educacion inicial educativas de multigrado, Urubamba. Equidad y objetividad
; ., o del arbitro 25, 26
multigrado, educacion inicial Cusco, 2023.
Urubamba. Cusco, multigrado, Urubamba. |3. La conciliaciéon influye 27,28
2023? Cusco, 2023. en el clima laboral
3. ¢Como influye la |3. Determinar la docente en Variable 2: Clima laboral
conciliacion en el influencia de la instituciones _ Toma de decisiones 1.2,
clima laboral docente conciliacién en el clima educativas de | D1: Autonomia auténoma 3, 4,
en instituciones laboral docente en educacion inicial - Solucion de problemas
auténomas
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educativas de
educacioén inicial
multigrado,
Urubamba. Cusco,
2023?

4. ;Como influye el

arbitraje en el clima

laboral docente en
instituciones
educativas de
educacién inicial
multigrado,
Urubamba. Cusco,
20237

instituciones

educativas de
educacién inicial
multigrado, Urubamba.
Cusco, 2023.

Determinar la
influencia del arbitraje
en el clima laboral
docente en
instituciones

educativas de
educacién inicial
multigrado, Urubamba.
Cusco, 2023.

multigrado, Urubamba.
Cusco, 2023.

El arbitraje influye en el
clima laboral docente
en instituciones
educativas de
educacioén inicial
multigrado, Urubamba.
Cusco, 2023.

D2: Cooperaciéon y
apoyo.

D3:
Reconocimiento

D4: Organizacién
y estructura

D5: Innovacion

D6: Transparencia
y equidad

D7: Motivacion

D8: Liderazgo

— Ambiente de
compafierismo

— Cordialidad

— Apoyo en logro de objetivos
institucionales

— Reconocimiento por las
actividades realizadas

— Reconocimiento por la
contribucién a la institucién

— Coordinacion de los
procesos de trabajo

— Organizacion de
actividades

— Aceptacion de implementar
nuevos modos de trabajo

— Aceptacion de implementar
nuevas soluciones

— Aceptacion de opinién de
nuevos procedimientos

— Politicas claras

— Précticas equitativas

— Oportunidad de ascenso
equitativo

— Reconocimiento de
desempefio transparente

— Motivacion en logros
destacados
— Motivacién en desempefio

— Comportamiento del lider

— Estilo de delegacion

— Formas de
interrelacionarse del lider

9, 10,
11, 12,

13, 14,
15, 16,

17,
18,
19, 20

21,
22,
23,
24,

25, 26
27,28

29,
30,
31, 32

Bueno
(119-160)

Regular
(76-118)

Malo
(32-75)

Nota: Adaptado de Gestion de conflictos (Jiménez et al., 2019). https://www.digitaliapublishing.com/viewepub/?id=59959 y Gestion estratégica del clima laboral (Bordas, 2016).
https://books.google.com.pe/books?id=7ICXCWAAQBAJ&printsec=frontcover#v=onepage&g&f=false
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https://books.google.com.pe/books?id=7ICxCwAAQBAJ&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false

Tipo y disefio de investigacion Poblacion y muestra Técnicas e Estadistica descriptiva e
instrumentos inferencial

Tipo: Poblacion: Técnica: Descriptiva:
Aplicada 50 docentes de instituciones Encuesta Uso del programa SPSS-27
Nivel: educativas iniciales multigrado de Instrumentos: para describir tablas y
Explicativo Urubamba De la V1: Gestion de figuras.
Enfoque: Muestra: conflictos
Cuantitativo muestra censal Nro. items: 28 Inferencial:
Disefo: De la V2: Clima laboral | -Uso Regresion Logistica
No experimental Nro. items: 32 Ordinal mediante el
Método:

Hipotético-deductivo

programa SPSS para
contrastar las hipétesis.
-Prueba no paramétrica
(Regresion Logistica Ordinal)
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Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos (datos oficiales o finales)

Instrumento que mide

Alfa de Cronbach

N de elementos

Gestion de conflictos ,871

Clima laboral ,924

28

32

Nota: Los valore 0,871y 0, 924 reflejaron una excelente confiabilidad.

Para estimar la fiabilidad de la prueba alfa de Cronbach (p.217), se tiene en cuenta la

siguiente escala, segun Naupas et al. (2014).

De 0.53 a menos: Confiabilidad nula

De 0.54 a 0.59: Confiabilidad baja

De 0.60 a 0.65: El instrumento es confiable

De 0.66 a 0.71: Es muy confiable

De 0.72 a 0.99: Confiabilidad excelente

1.00 : Confiabilidad perfecta

PRUEBA DE NORMALIDAD FINAL

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1Vi ,121 50 ,066 ,967 50 ,170
D2V1 ,091 50 ,200" ,982 50 ,648
D3V1 ,131 50 ,032 ,969 50 ,210
D4V1 ,128 50 ,040 ,976 50 ,386
Vi ,075 50 ,200" 971 50 ,243
V2 ,077 50 ,200" ,978 50 461

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos (Prueba piloto)

Instrumento que mide

Alfa de Cronbach

N de elementos

Gestion de conflictos

Clima laboral

28

32

Nota: Los valore 0,871 y 0, 924 reflejaron una excelente confiabilidad.

PRUEBA DE NORMALIDAD DE PRUEBA PILOTO

(DNAVAR
D2v1
D3V1
D4v1i
V1
D1v2
D2v2
D3v2
D4v2
D5Vv2
D6V2
D7v2
D8v2
V2

Estadistico
,120
, 132
, 101
,095
111
,169
217
,216
,125
, 163
,222
, 150
, 116
,196

gl
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20

Sig.

,200"
,200"
,200"
,200"
,200"
,136
,014
,015
,200"
,169
,011
,200"
,200"
,042

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico
,973
,967
,973
,975
,967
,938
,930
,835
,949
,915
,896
,939
,962
,886

Shapiro-Wilk
gl
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20
20

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Sig.
,826
, 701
,809
,864
,696
,218
,155
,003
,356
,079
,035
,230
,590
,023

Validadores de los instrumentos

Nro.

Identificacion del experto

Mg. Magna Cardenas Linares
Mg. Augusto Correa Castro

Mg. Tedfilo Eudes Mamani Mamani

Instrumento 1:
Gestion de conflictos
Aplicable

Aplicable

Aplicable

Instrumento 2:
Clima laboral
Aplicable
Aplicable
Aplicable
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Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva autoridad

SOLICITO: AUTORIZACION PARA

APLICAR  INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.,

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N®1127
YUCAY INTEGRADO - URUBAMBA.

VILLAR VELARDE Imma, identificada
con DNI N°25304109 estudiante del
Programa de Maestria en Administracién
de la Educacién en la modalidad semi
presencial del semestre 202301, con
codigo de matricula N°7000798860, de la
Universidad Cesar Vallejo, me presento
ante Ud. Respetuosamente y digo:

Que, en la actualidad vengo cursando el
Gltimo ciclo de estudios para la obtencién del grado de Maestra, y me encuentro
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) fitulado: Gestién de
conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023

POR TANTO:

Solicito a Ud. autorizar la aplicacién de
dicha encuesta al personal docente de su institucién educativa inicial, con la
finalidad de obtener informacién requerida, asumiendo el compromiso de
alcanzar a su despacho los resultados de este estudio luego de concluir el
desarrolio de la investigacién, Por lo que suplico a Ud. acceder a mi peticién.

Urubamba, 31 de mayo del 2023.

Irma Villar Velarde
Maesltrista
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO",

CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N"1127 YUCAY INTEGRADO DEL DISTRITO DE YUCAY, PROVINCIA

URUBAMBA, DEPARTAMENTO DEL CUSCO, JURIDICCION DE LA UGEL
URUBAMBA.

HACE CONSTAR:

Que a la profesora Villar Velardoe, Irma se le brinda acceso a nuestra institucion
educativa para realizar la aplicacién de los instrumentos de trabajo de
investigacion titulada: Gestién de conflictos y clima laboral docente en
instituciones educativas de educacién Inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023
Se le expide la presente para fines que viera por convenlente,

Urubamba, 31 de mayo del 2023.
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA
APLICAR  INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N°645 LA
SALLE - URUBAMBA.

VILLAR VELARDE Irma, identificada
con DNI N°25304109 estudiante del
Programa de Maestria en Administracién
de la Educacion en la modalidad semi
presencial del semestre 202301, con
codigo de matricula N*7000798860, de la
Universidad Cesar Vallejo, me presento
ante Ud. Respetuosamente y digo:

Que, en la actualidad vengo cursando el
ultimo ciclo de estudios para |a obtencion del grado de Maestra, y me encuentro
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado: Gestién de
conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023

POR TANTO:

Solicito a Ud. autorizar la aplicacién de dicha
encuesta al personal docente de su institucion educativa inicial, con la finalidad
de obtener informacion requerida, asumiendo el compromiso de alcanzar a su
despacho los resultados de este estudio luego de concluir el desarrollo de la
investigacién. Por lo que suplico a Ud. acceder a mi peticion.

Urubamba, 31 de mayo del 2023,

Irma Villar Velarde
Maestrista
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO".

CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N°645 LA SALLE, DEL DISTRITOY P

ROVINCIA DE URUBAMBA,
DEPARTAMENTO DEL CUSCO, JURIDICCION DE LA UGEL URUBAMBA.
HACE CONSTAR:

Que a la profesora Villar Velarde, Irma se le brinda acceso a nuestra institucion

educativa para realizar la aplicacién de los instrumentos de trabajo de
investigacion titulada: Gestion de conflictos y clima laboral docente en

instituciones educativas de educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023
Se le expide la presente para fines que viera por conveniente.

Urubamba, 31 de mayo del 2023.

85



SOLICITO: AUTORIZACION PARA
APLICAR  INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N°267-
CHICON- URUBAMBA,

VILLAR VELARDE Irma, identificada
con DNI N*25304109 estudiante del
Programa de Maestria en Administracién
de la Educacién en la modalidad semi
presencial del semestre 202301, con
codigo de matricula N®7000798860, de Ia
Universidad Cesar Vallejo, me presento
ante Ud, Respetuosamente y digo:

nes educativas de
Cusco, 2023

POR TANTO:

eompn_:miso de alcanzar 5 Su despacho Jog resultados
s::::: el desarrollp de la investigacien. Por lo que su

Urubamba. 31 de Mayo del 2023,

Irma Viljar Velarde,
Maestristg,




“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO".
CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N°257 DE CHICON, CON CODIGO MOCULAR 0731802 DEL DISTRITO Y
PROVINCIA DE URUBAMBA, DEPARTAMENTO DEL CUSCO, JURIDICCION
DE LA UGEL URUBAMBA,

HACE CONSTAR:

Que a la profesora Villar Velarde, Irma se le brinda acceso a nuestra institucion
educativa para realizar la aplicacién de los instrumentos de frabajo de
investigacién titulada: Gestion de conflictos y clima laboral docente en
instituciones educativas de educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco,
2023.

Se le expide la presente para fines que viera por conveniente.
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA
APLICAR INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION.

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N°259
YANAHUARA - URUBAMBA.
VILLAR VELARDE Ima, identificada
con DNI N'25304109 estudiante del
Programa de Maestria en Administracion
de la Educacién en la modalidad semi
presencial del semestre 202301, con
codigo de matricula N*70007S8860, de la
Universidad Cesar Vallejo, me presento
ante Ud. Respetuosamente y digo:
Que, en la actualidad vengo cursando el
Gitimo ciclo de estudios para |a obtencién del grado de Maestra, y me encuentro
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado: Gestién de
conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de
educacién inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023

POR TANTO:

Solicito a Ud. autonzar la aphcacion de dicha
encuesta al personal docente de su institucdn educabva inicial, con la finalidad

de obtener informacién requerda, asumiendo el compromiso de alcanzar a su
despacho los resultados de este estudio luego de concluir el desarrollo de la

investigacion. Por lo que suplico a Ud. acceder a mi peticion.
Urubamba, 31 de mayo del 2023,

.

Irma Villar Velarde
Maestinsta
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZY EL DESARROLLO",

CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N°259 DE YANAHUARA, PROVINCIA DE URUBAMBA, DEPARTAMENTO DEL
CUSCO, JURIDICCION DE LA UGEL URUBAMBA

HACE CONSTAR:

Que a la profesora Villar Velarde, Irma se le brinda acceso a nuestra instilucion
educativa para reallzar |a aplicacién de los instrumentos de frabajo de
investigacién titulada: Gestién de conflictos y clima laboral docente en
instituciones educativas de educacién inicial muttigrado, Urubamba. Cusco, 2023
Se le expide la presente para fines que viera por convenlente.

Urubamba, 31 de mayo del 2023,

B
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA
APLICAR  INSTRUMENTOS  DE
INVESTIGACION.

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL N®1236
VILLA MARCELO - URUBAMBA.

VILLAR VELARDE Irma, Identificada
con DNI N°25304100 estudlante del
Programa de Maestrla en Administracion
de la Educacién en la medalidad seml
presencial del semestre 202301, con
cédigo de matricula N°7000798860, de la
Universidad Cesar Vallejo, me presento
ante Ud. Respetuosamente y digo:

Que, en la actualidad vengo cursando el
ultimo ciclo de estudios para la obtencion del grado de Maestra, y me encuentro
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado: Gestién de
conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de
educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023

POR TANTO:

Solicito a Ud. autorizar la aplicacién de
dicha encuesta al personal docente de su institucién educativa inicial, con la
finalidad de obtener informacion requerida, asumiendo el compromiso de
alcanzar a su despacho los resultados de este estudio luego de concluir el
desarrollo de la investigacion. Por lo que suplico a Ud. acceder a mi peticién.

Urubamba, 31 de mayo del 2023,

2 jim

Irma Villar Velarde
Maestrista
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO".

CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL
N°1236 VILLA MARCELO, PROVINCIA DE URUBAMBA, DEPARTAMENTO
DEL CUSCO, JURIDICCION DE LA UGEL URUBAMBA,

HACE CONSTAR:

Que a la profesora Villar Velarde, Irma se le brinda acceso a nuestra institucion
educativa para realizar la aplicacion de los instrumentos de trabajo de
investigacién titulada: Gestion de conflictos y clima laboral docente en
instituciones educativas de educacion inicial multigrado, Urubamba. Cusco, 2023
Se le expide |a presente para fines que viera por conveniente.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GIMMY ROBERTO ASMAD MENA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
de conflictos y clima laboral docente en instituciones educativas de educacién inicial
multigrado, Urubamba. Cusco, 2023", cuyo autor es VILLAR VELARDE IRMA, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 06 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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