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Resumen:

Enestosmomentosactuales que se atraviesa enlasinstituciones educativas se evidencia
un conjunto de cambios que afectan significativamente el desarrollo organizacional y
consecuentemente de sus elementos constituyentes dado que surgen una serie de
conflictos que se generan por multiples circunstancias en el contexto educativo por una
carente comunicacion, un deébil liderazgo, la carencia de compromisos en la ejecucion
de planes y proyectos de desarrollo afectando seriamente el clima organizacional y por
ende en la consecucion de los objetivos estratégicos institucionales. El estudio tiene
como objetivo determinar la relacion entre los constructos de gestion de conflictos
y clima organizacional, el enfoque aplicado es cuantitativo, de nivel correlacional y
de corte transversal; se emplearon dos instrumentos debidamente validados por el
criterio de juicio de expertos obteniéndose una confiabilidad por Alfa de Cronbach
para la variable gestion de conflictos y para la variable clima organizacional en el rango
de muy buena. Se evidencié que existe una correlacion alta y significativa para las
variables de estudio. Se concluyd que la gestion de conflictos se encuentra asociada
al clima organizacional de una institucion educativa.
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Introducciéon

En un mundo cada vez mds complejo, dindmico y cambiante, resulta apremiante
asumir que el conflicto tiene una presencia constante en cualquier contexto en el que hay
diferentes unidades; éstas pueden ser personas, grupos, departamentos, entre otros. Lo
cual hace que todos tengamos una nocién intuitiva de lo que es un conflicto, a la vez que
dificulta el establecimiento de una definicién unitaria para todos los tipos de conflicto.
Esto dia a dia se va agravando mds en nuestras escuelas, de ahi que amerite el esfuerzo de la
investigacién para conocer lo que estd ocurriendo y poder plantear alternativas de solucién

que conlleven a prevenir y superar estos hechos de orden socioeducativo e institucional.

Azana (2023) en su tesis de licenciatura realizé un estudio sobre la gestién de conflictos
y el clima organizacional; manifest6 que, los conflictos a nivel organizacional ocurren con
frecuencia pues estos son inevitables, teniendo que estar alertos ante cualquier situacion de
disconformidad de grupo, carencias comunicativas, tergiversacién de roles, pocos recursos
asignados e incompatibilidad en los objetivos propuestos en la organizacién. Los resultados
advierten que existe una relacién entre la gestién de conflictos y el clima organizacional

con un rho=0.702 y p=0.000 en la municipalidad distrital de Huaura.

Goémez (2023) en su tesis de maestria estudié la gestién de conflictos y la prictica
pedagdgica; senala que, las situaciones conflictivas que se observan en las instituciones
educativas surgen como producto de intereses de grupos que se originan a partir de
una carencia de recursos para afrontar los problemas que se susciten entre los actores
implicados y por el inadecuado manejo del conflicto en su etapa de desarrollo y cierre
de la problemdtica. Los resultados evidencian que la gestion de conflictos afecta
significativamente a la prictica pedagdgica, segin el estadistico de Nagelkerke se obtuvo

un valor de 0.159 en cuatro instituciones educativas de Moquegua.

Luna (2023) en su tesis de maestria estudié la gestién de conflictos y clima laboral en
tres escuelas; sefala que los factores que se encuentran implicitamente en la interacciéon
entre personas es la carente comunicacién y el desarrollo de habilidades sociales que
posibiliten una adecuada gestién de conflictos, se destaca que un adecuado enfoque de
derechos humanos es esencial; ademds de contar con una 6ptima sensibilizacién en los
docentes, los directivos y la comunidad educativa. Los resultados muestran una incidencia
entre la gestién de conflictos y el clima laboral, segin el estadistico de Nagelkerke se

obtuvo un valor de 0.569 para las escuelas de Cajamarca.

Villar (2023) en su tesis de maestria abordé la gestion de conflictos y clima laboral;
sefiala que, en las instituciones educativas se evidencian aspectos que afectan la adecuada

interrelacién entre los individuos que componen un ente social y que debido a las
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implicaciones de cardcter personal se suscitan conflictos que afectan seriamente la buena
marchay la dindmica organizacional. Los resultados que se obtuvieron segin el estadistico
de Nagelkerke fue de 0.895 lo que demuestra que existe una influencia significativa entre

la gestién de conflictos y el clima laboral en una institucién educativa del Cusco.

Gonziéles (2022) indica en su tesis de maestria acerca de la gestién de conflictos y
clima organizacional; que las organizaciones por su propia naturaleza estdn constituidas
por un conjunto de personas que tienen en comdn su peculiar manera de percibir la
realidad y que en algunos casos generan conflictos dependiendo de sus experiencias y
aspectos propios de la cultura y clima organizacional que impactard en aspectos como la
satisfaccion laboral, la carga motivacional y en la atmdsfera laboral de manera significativa.
Los resultados muestran que existe una relacién entre los constructos gestién de conflictos

y clima organizacional con un r=0.766 y p=0.004 en una empresa en la ciudad de Chiclayo.

Sarzo (2022) ensu tesis de maestriaabordé el estudio de la gestién de conflictosy el clima
organizacional; indicé que en las organizaciones surgen un estado de incompatibilidades
producto de la sobrecarga laboral, asignacién multiple de actividades que a su vez genera
el agotamiento emocional y el cansancio laboral; es por ello que el enfoque de conflictos
permite analizar las incongruencias detectando los factores relevantes que afectan el buen
desempeno de los colaboradores. Los resultados evidencian una relacién significativa entre

la gestiéon de conflictos y el clima organizacional con un rho=0.365 y p=0.000.

Chévez (2019) senala en su estudio acerca de la comunicacién y conflictos familiares
que, las situaciones conflictivas atafien a los grupos humanos en la forma de como
interaccionan en la que se vislumbra intereses especificos que afectan las buenas relaciones
interpersonales; surgiendo cuando las personas se ven en grado de vulneracién en las
acciones que les posibilite lograr alcanzar sus objetivos establecidos. Los resultados
muestran que los constructos de la comunicacién y conflictos familiares se encuentran

asociados de manera inversa y significativa.

Garro (2018) indica en su tesis de maestria acerca de la gestién de conflictos y clima
laboral; sefala que las instituciones puablicas o privadas estin siendo afectadas por un
sinnimero de situaciones conflictivas que afectan notoriamente el grado de productividad
en multiple de los casos por lainadecuada comunicacién entre sus miembros deteriorando la
funcionalidad del clima laboral que depende bdsicamente de las relaciones interpersonales,
limitando el desempefio de los colaboradores y consecuentemente la calidad del servicio.
Los resultados manifiestan que la gestién de conflictos y clima laboral se encuentran

asociados segiin rtho=0.763 y p=0.000 en una institucién educativa de Comas.

Mufoz (2017) senala en su estudio sobre la gestién para la prevencién de conflictos

escolares que, existe una preocupacién latente por el incremento de agresiones fisicas
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y verbales en los estudiantes de las instituciones educativas hecho que repercute en el
desarrollo de capacidades en los educandos constituyéndose en conductas que afectan
y q

seriamente la convivencia escolar en la escuela.

Pérez & Gutiérrez (2016) senala que, en las instituciones educativas se experimentan
multiples situaciones de conflicto en el diario vivir que devienen de problemas de distinto
origen, de variada intensidad y de distintos protagonistas; estas situaciones conflictivas
afectan significativamente el desarrollo integral de los educandos de la institucién

educativa.

La gestién de conflictos

La UNESCO, en el informe de Delors (1996) “La educacién encierra un tesoro” ha
reflexionado en relacién a la educacién del futuro, y ha propuesto los cuatro pilares que
son fundamentales que dan sentido y direccionan las intenciones educativas. Solo asf,
respetando ese enfoque podemos hacer de la educacién un verdadero tesoro: aprender
a conocer, aprender a actuar, aprender a vivir juntos, y aprender a ser. Cuando decimos
que la educacién debe ayudar a “aprender a ser”, se confirma que se debe aprender a vivir
en armonia, a vivir juntos, a convivir, a superar los conflictos y armonizar las acciones
del hombre con el cuidado y conservacién de la naturaleza. Sin embargo, nadie puede
negar que el conflicto sea una realidad que acompana y ha acompanado, en distintos
grados de intensidad y de visibilidad, el desarrollo de la sociedad y de las personas; en tal
sentido, los conflictos son parte del diario vivir del hombre, son inevitables, pero pueden
gestionarse de manera inteligente para ser aprovechados de forma constructiva en bien de

las interacciones humanas en sociedad.

Independientemente de la técnica aplicada, es posible resolver los conflictos mediante
una via pacifica porque: “El conflicto no es una catdstrofe inevitable, sino la consecucién
de una mala percepcién, una mala comunicacién, de procesos inconscientes, resultado de

una frustracién, de la patologia de los dirigentes o de una mala técnica de negociacién”

(Fisas, 1987, p.160).

Segtin Christopher Moore (2001) manifesté que, existen diferentes formas de
abordar los conflictos, entre las que podemos citar a continuacién que se nos brinda
una caracterizacién con cada uno de sus aspectos mds relevantes en el manejo adecuado
de los conflictos en una organizacién. Los conflictos bien abordados pueden constituir
una oportunidad de crecimiento para las personas y de cambio para los grupos en los
que se presentan. No todos los desacuerdos son negociables y no todos los conflictos

solucionables. Parte de la madurez de los grupos es aprender a vivir con diferencias y
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desacuerdos. Las principales formas de abordar un conflicto son: (a) la evitacién; (b) la
confrontacién; (c) la negociacién; y (d) la involucracién de un tercero. Por consiguiente,
el conflicto es abordable desde diferentes aristas, lo fundamental es definir la finalidad de

la intervencién, encontrar las causas del conflicto y mediar entre las partes en conflicto.

Los tipos de conflictos, se pueden clasificar de diversas maneras; estas son algunas
de las mds utilizadas: Intrapersonal (autoestima, autovaloracién, autodefinicién,
desérdenes de la personalidad), Interpersonal (entre individuos, entre individuos y grupos,
intragrupal, intergrupal). Pueden ser segiin Martinez (2005) en los dmbitos escolar,
familiar, comunitario, laboral, social, politico, entre otros; segin Fuquen (2003) las
fuentes de origen son: (a) Conflictos de relacién, problemas interpersonales; (b) Conflictos
de informacién, informacién insuficiente o comunicacién no asertiva o efectiva; (c)
Conflictos de intereses, tales como intereses incompatibles entre las partes; (d) Conflictos
estructurales, tales como las condiciones sociales desfavorables; y (¢) Conflictos de valores,

debido a los sistemas de creencias incompatibles.

En cuanto a la gestién de conflictos y los pilares de la autovaloracién y autodefinicién
de la persona “para negociar hay que saber escuchar y empatizar” (Goleman, 2009). La
autoestima sustentada en nuestra imagen personal o autoimagen, ademds de nuestra
autodefinicién, se sustenta en las creencias que tenemos acerca de nosotros mismos, en
la introspeccién de nuestras cualidades, el reconocimiento de nuestras capacidades y
modos de sentir o de pensar que nos atribuimos. Por eso se afirma que la “autoestima”
es la valoracién que hacemos de nosotros mismos sobre la base de las sensaciones y
experiencias que hemos ido incorporando a lo largo de la vida. Es decir, son personas
con capacidad de prevenir conflictos y en el caso que surjan tienen la capacidad para
gestionar los conflictos; por ello, es necesario trabajar la autoestima en las personas desde
la escuela; en esa linea, las personas comprendidas con complejos tanto de superioridad
como de inferioridad en estos polos son las generadoras de problemas y grandes conflictos,

personalizan el problema.

El clima organizacional

Aguilar et al. (2003), sostienen que: El clima organizacional tiene una importante
relacién en la determinacién de la cultura organizacional de una organizacién, entendiendo
como cultura organizacional, el patrén general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacién. Esta es en buena parte determinada
por los miembros que componen la organizacién, aqui el clima organizacional tiene una
incidencia directa ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros tenfan

respecto a su organizacion, determinan las creencias “mitos” conductas y valores que
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forman la cultura de la organizacién. Al respecto, Rey de Castro et al. (2020) senala que
el clima organizacional es un constructo que exige un anilisis desde una dptica cientifica
debido al grado de complejidad de las instituciones y las relaciones laborales. Asi también,
Sotelo (2018) el clima organizacional es un factor determinante a nivel del compromiso y

desarrollo organizacional.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones. Asi cuando se aumenta la motivacién se tiene un
aumento en el clima organizacional, puesto que hay ganas de trabajar y cuando disminuye
la motivacién éste disminuye también ya sea por frustracién o por alguna razén que
hizo imposible satisfacer la necesidad. Estas caracteristicas de la organizacién son
relativamente permanentes en el tiempo se diferencian de una organizacién a otra. En esa
linea, Huamani et al. (2021), sefiala que el clima organizacional es un pilar esencial para
el logro de los objetivos estratégicos institucionales. El clima junto con las estructuras y
las caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

interdependiente altamente dindmico.
Problema general

sQué relacién existe entre la gestién de conflictos y el clima organizacional en una

institucién educativa de san Juan de Lurigancho?
Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la gestién de conflictos y el clima organizacional

en una institucién educativa de san Juan de Lurigancho.
Objetivos especificos

Determinar la relacién que existe entre la gestién de conflictos y la dimensién de

organizacién de una institucién educativa de San Juan de Lurigancho.

Determinar la relacién que existe entre la gestién de conflictos y la dimensién de

relaciones humanas de una institucién educativa de San Juan de Lurigancho.

Determinar la relacién que existe entre la gestién de conflictos y la dimensién de

comunicacién de una institucién educativa de San Juan de Lurigancho.
Hipétesis general

Existe relacién significativa entre la Gestién de conflictos y el Clima organizacional

en una institucién educativa de san Juan de Lurigancho.
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Hipétesis especificas

Existe relacién significativa entre la gestién de conflictos y ladimensién de organizacién

de una institucién educativa de San Juan de Lurigancho.

Existe relacion significativa entre la gestién de conflictos y la dimensién de relaciones

humanas de una institucién educativa de San Juan de Lurigancho.

Existe relacién significativa entre la gestiéon de conflictos y la dimensién de

comunicaciéon de una institucion educativa de San Juan de Lurigancho.

La investigacién tuvo como problema la pregunta cientifica: ;Qué relacién existe
entre la gestién de conflictos y el clima organizacional en una institucién educativa de
san Juan de Lurigancho? Siendo el objetivo determinar la relacién que existe entre la
gestién de conflictos y el clima organizacional en una institucién educativa de san Juan
de Lurigancho. Finalmente, la hipétesis: Existe relacién significativa entre la Gestién
de conflictos y el Clima organizacional en una institucién educativa de san Juan de

Lurigancho.

Método y materiales

El trabajo de investigacién es de tipo bdsico, se sostiene en la profundizacién y aporte
a los conocimientos cientificos (Delgado et al., 2010). Siendo la investigacién cientifica
el camino para el desarrollo de propuestas e ideas que contribuye con la comunidad
cientifica con nuevas perspectivas de comprensién de la realidad (Pino, 2018). En tal
sentido, el enfoque empleado es de cardcter cuantitativo, segtin la mirada del investigador
se propicia un andlisis estadistico de la realidad para extraer conclusiones vélidas a la
luz de la ciencia (Sdnchez & Reyes, 2017). En relacién al disefio de investigacién fue
no experimental y de corte transversal, se aplic el instrumento de recoleccién de datos
en un solo momento (Mejia, 2005). La gestién de la base de datos se realizé a través del
programa SPSS v.26, esto sirvié para realizar el tratamiento estadistico de los datos y la
obtencién de la informacién de manera tal que sustenta la etapa de inferencia estadistica
(Cérdova, 2008). Asi mismo, se analiza el grado de asociacién de las variables de estudio

mediante el modelo estadistico de Spearman en la investigacién (Moya & Saravia, 2007).
Operacionalizacién de las variables
Definicién conceptual de Gestién de conflictos

Se resalta que hay que remediar o dirigir el conflicto, tratdndolo como si fuese una

patologia que invade y corroe el cuerpo de la organizacién. En algunas versiones de la
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teorfa de la direccién, donde las motivaciones y psicologias individuales empiezan a ser
apuntadas, cualquier manifestacién de conflicto o contestacién es tomada como indicador

de desajustes o insatisfacciones personales (Ball, 1990).

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable Gestién de conflictos

Dimensiones Indicadores Items Escalas y valor Niveles

Técnica de mediacién

.. . 1,2,3
Técnica de negociacién 456
Técnicas de reso- Técnica de arbitraje 7 Escala ordinal Bajo
., 7,8, 9,10 .
lucién Amenazas Likert [10;50]
., . 11,1213
Percepcion de Actitudes 14.15.16 Nunca (1) Regular
conflictos Agresividad P Casi nunca (2) [51;91]
., . . 17,18, 19,20
Accién ante con- Acciones preventivas A veces (3) Bueno
. . 21,22,23,24 .
flictos Comunicacién 25.26.27 Casi siempre (4) [92;150]
Denuncias 28.29.30 Siempre (5)

Nota: Elaborado por Farfin et al. (2023)

Definicién conceptual: Clima organizacional

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de Lewin
(1936), quien demostré que el comportamiento humano depende de la situacién global
donde ocurre la conducta. El término “situacién global” en estudio se refiere a la personay
a su ambiente psicolégico (o de comportamiento). Ese ambiente es percibido e interpretado

por la persona. Es decir, la conducta es una funcién de la interaccién entre persona y
ambiente (Dorta, 2013).

Tabla 2. Operacionalizacién de la variable Clima organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escalas y valor Niveles
Planificacién educativa
. . X 1,2,3
Normatividad educativa
. 4,5,6 . .
Estructura organizativa Escala ordinal Bajo
NS 7,8,9,10 .
Organizacién insti- Buen trato Likert [10;50]
. 11,12,13
tucional Respeto 141516 Nunca (1) Regular
Relaciones humanas Cordialidad ; Casi nunca (2) [51;91]
. . . 17,18, 19,20
Comunicacién Comunicacién horizontal A veces (3) Bueno
. ., . 21,22,23,24 ..
Comunicacién vertical 25.26. 27 Casi siempre (4) [92;150]
Comunicacién lateral 28) 29’ 30 Siempre (5)

Nota: Elaborado por Farfin et al. (2023)
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Poblacién y muestra

La poblacién de estudio estuvo conformada por los docentes y estudiantes de
una Institucién Educativa de la jurisdiccién de la Ugel 05 del distrito de San Juan de
Lurigancho. El cdlculo de la muestra oficial de estudio con dos desviaciones estdndar y un

error de estimacién del 5%.

Para seleccionar la muestra se utilizé la técnica del muestreo aleatorio simple, esta
técnica consiste en que cada miembro de la poblacién tiene la misma probabilidad de ser
seleccionado como sujeto de estudio (Gamarra et al., 2008). Para el célculo de la muestra,
se empled la técnica de determinacién muestral para una variable cuantitativa y poblacién
conocida (Quispe, 2015). Segun los cdlculos estadisticos se obtuvo una muestra de 90

participantes.
Técnica e instrumento
Técnica

La técnica que se emplea en la investigacion cientifica es un procedimiento cuyo
propésito es la obtencién y transformacién de la informacién para la solucién de situaciones
problemdticas (Rojas, 2011). El empleo de la técnica es sustancial en la investigacion
brindando un conjunto de elementos clave para la consecucién del estudio (Pulido, 2015).
Se utilizé la técnica de la encuesta para recolectar datos sobre las dos variables de Gestién
de conflictos y clima organizacional. Para Grasso (2006), expresé que “la encuesta es un
procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo

tiempo obtener esa informacién de un niimero considerable de personas” (p.13).
Instrumento

La actividad investigativa es un proceso en la que se produce aportes esenciales al
conocimiento cientifico en la que los instrumentos juegan un papel determinante (de la
Lama et al., 2022). Los instrumentos de investigacién son de gran utilidad para el registro
de los datos y favorecen el proceso de sistematizacién de la informacién (Chowdhury et
al., 2019; Bandalos, 2018). El primer cuestionario recogié datos sobre la variable Gestién
de conflictos, que contiene 30 items siendo la escala y valores: Escala de Likert, Siempre
(5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1) y el segundo instrumento
sobre la variable clima organizacional que contiene 30 items siendo la escala y valores:

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

Manterola et al. (2018) indicé que el proceso de confiabilidad permite dar una mayor
confianza en los resultados y conclusiones de la investigacién. Asi mismo, Villasis et al.
(2018) sefialé que la confiabilidad de un instrumento es cuando se posee la capacidad
para obtener resultados precisos a la luz de su propia consistencia interna del instrumento.
Asimismo, Corral (2022) indicé que la estabilidad y confiabilidad en los resultados es
la base para la obtencién de informacién firme y fidedigna de contar con instrumentos
bien disenados que garanticen la calidad y veracidad de la informacién recolectada. Los
resultados de la fiabilidad de la variable Gestién de conflictos arrojan (Alfa= 0,801) y la de
Clima organizacional (Alfa=0,856). Ambos instrumentos tienen buen nivel y estdn aptos

para su aplicacién.

Resultados

Nivel de la variable 1: Gestiéon de conflictos

Tabla 3. Nivel de las dimensiones de la Gestién de conflictos

D1: D2:
, . ., D3:
Técnicas de resolu- Percepcién de ., )
., . Accién ante conflictos
Nivel cién conflictos
f % f % f %
Deficiente 11 12,5 17 18,5 14 15,6
Regular 53 58,9 48 53,4 37 41,2
Bueno 26 28,6 25 28,1 39 43,2
Total 90 100.0 90 100.0 90 100.0

Nota: Elaborado por Farfin et al. (2023)

En la tabla 3, se observa que el empleo de técnicas de resolucién al nivel de regular
es de 58,9% y buena 28,6%; en percepcién de conflictos al nivel de regular es de 53,4%
y buena es de 28,1% y en cuanto a acci6én ante conflictos a nivel de regular es de 41,2%
y al nivel de buena es de 43,2%. Lo que indica que en la institucién educativa se debe
de trabajar en generar un ambiente en la cual los miembros de la comunidad educativa
reciban capacitaciones en el manejo de los conflictos. El didlogo es fundamental para
la basqueda de alternativas de solucién para cambiar las percepciones y actitudes de los
actores, modificando la conducta y tomando nuevas decisiones estratégicas sobre el uso de

recursos como la autovaloracién, la autoestima, la autodefinicién y la empatia.
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Nivel de la variable 2: Clima organizacional

Tabla 4. Nivel de las dimensiones de Clima organizacional

D1: D2: D3:

. Organizacidn institu-  Relaciones hu- L.,
Nivel cional manas Comunicaciéon

f % f % f %
Deficiente 13 14,4 15 16,5 14 15,8
Regular 48 53,5 43 48,3 42 46,7
Bueno 29 32,1 32 35,2 34 37,5
Total 90 100.0 90 100.0 90 100.0

Nota: Elaborado por Farfin et al. (2023)

En la tabla 4, se observa que en la dimensién organizacional al nivel de regular es
de 53,5% y al nivel de buena 32,1%; en la dimensién de relaciones humanas al nivel de
regular es de 48,3% y buena es de 35,2% y en cuanto a la dimensién comunicacién a nivel
de regular es de 46,7% y de buena es de 37,5%. Lo que indica que el comportamiento
organizacional de los miembros de la institucién educativa posibilita tener un conocimiento
general del desarrollo de habilidades, crecimiento personal y mejoramiento de la eficacia
organizacional. Asimismo, la comunicacién es esencial, para la creacién de un ambiente
que conduzca a la motivacién y el liderazgo eficaz; la comunicacién como un proceso de
interaccién social, democrdtica que se basa en el respeto, el didlogo, la participacién es

fundamental para un adecuado clima organizacional de la institucién educativa.

Contrastacién de hipétesis

Tabla 5. Relacién entre la gestion de conflictos y las dimensiones de la variable clima organizacional

Clima organizacional Gestién de conflictos
(Dimensiones) P Sig.
Organizacidn institucional 0.828 0.000
Relaciones humanas 0.796 0.000
Comunicacién 0.779 0.000

Nota: Elaborado por Farfdn et al. (2023)

En la tabla 5, se evidencia que existe una relacién significativa de la variable Gestién
de conflictos y las dimensiones de la variable Clima organizacional; de esta manera con

la dimensién organizacion institucional se asocia con un rho=0.828 en un nivel positivo
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alto; con la dimensién de relaciones humanas con un rho=0.796 en un nivel positivo
considerable y con la dimensién de comunicacién con un rho=0.779 en un nivel positivo
considerable (Montes et al., 2021). Esto quiere decir que entre las variables existe una
relacidn directa y positiva; esto permite aceptar la inferencia estadistica a la vez que es una

fuente de informacién valiosa para la toma de decisiones a nivel institucional.

Tabla 6. Relacién entre la Gestién de conflictos y el Clima organizacional

Gestion de conflictos

P Sig.
Cima organizacional 0.825 0.000

Nota: Elaborado por Farfin et al. (2023)

Enlatabla 6, se evidencia que existe una relacién significativa entre las variables Gestion
de conflictos y el Clima organizacional con un rho=0.825 y un p-valor=0.000<0.05; el
grado de relacién entre los constructos segin el coeficiente de correlacién de Spearman es

positiva y alta (Montes et al., 2021).

Discusion

A continuacién se realizaladiscusién de los resultados obtenidos en la investigacién, que
seguin el andlisis estadistico la gestién de conflictos se relaciona con el clima organizacional
con un rho=0.825 y p=0.000; en tal sentido concordamos con el investigador Azafa
(2023) acot6 que, los conflictos a nivel organizacional ocurren y estos son inevitables,
teniendo que estar alertos ante cualquier situacién de disconformidad de grupo, carencias
comunicativas, tergiversacién de roles, pocos recursos asignados e incompatibilidad en los
objetivos propuestos en la organizacién; se evidencié que la gestién de conflictos se relaciona
con el clima organizacional con un rho=0.702 y p=0.000. Asi mismo, se concuerda con
Goémez (2023) senal6 que, los conflictos que se observan en las instituciones educativas
surgen como producto de intereses de grupos que se originan a partir de una carencia de
recursos comunicativos; se evidencié que la gestién de conflictos afecta significativamente
a la prictica pedagégica, el estadistico de Nagelkerke fue de 0.159 y p=0.000 que senala

que existe una influencia significativa

En ese sentido el estudio de Luna (2023) senalé que, la gestién de conflictos, se
destaca que un adecuado enfoque de derechos humanos es esencial; ademds de contar con
una éptima sensibilizacién en los docentes, los directivos y la comunidad educativa, se

evidencié que la gestién de conflictos y el clima laboral, segin Nagelkerke fue de 0.569
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y p=0.000. En ese sentido Villar (2023) manifesté que, la gestién de conflictos y clima
laboral; afectan la adecuada interrelacién entre los individuos que componen un ente
social y que debido a las implicaciones de cardcter personal; se obtuvo segtin Nagelkerke
fue de 0.895 y p=0.000 lo que demuestra que existe una influencia significativa entre la

gestién de conflictos y el clima laboral.

Del mismo modo se concuerda con el estudio de Gonzédles (2022) afirmé que, la
gestién de conflictos y clima organizacional que en algunos casos se generan conflictos
dependiendo de las experiencias y aspectos propios de la cultura y clima organizacional que
impacta en aspectos como la satisfaccién laboral, la carga motivacional y en la atmésfera
laboral de manera significativa; se evidencié que existe una relacién entre los constructos

gestion de conflictos y clima organizacional con un r=0.766 y p=0.004.

Se encuentra concordancia con el investigador Sarzo (2022) indicé que, la gestién
de conflictos y el clima organizacional; el producto de la sobrecarga laboral, la asignacién
multiple de actividades, el agotamiento emocional y el cansancio laboral; son factores
que afectan el buen desempefo de los colaboradores; se evidencia que existe una relacién
significativa entre la gestién de conflictos y el clima organizacional con un rho=0.365
y p=0.000. En esa linea, Chdvez (2019) la comunicacién y conflictos familiares surgen
cuando las personas se ven vulnerados en las actividades que les posibilite lograr alcanzar
sus objetivos establecidos. Finalmente, Garro (2018) indicé que, las situaciones conflictivas
afectan notablemente la productividad que, en multiple de los casos por la inadecuada
comunicacién entre sus miembros, limitando el desempefio de los colaboradores y
consecuentemente la calidad del servicio; se evidencié que la gestién de conflictos y clima

laboral se encuentran asociados segtin rho=0.763 y p=0.000.

Conclusiones

Existen evidencias suficientes para concluir que la Gestién de Conflictos se relaciona
con el Clima Organizacional de la Institucién Educativa. Se obtuvo segn el coeficiente de
correlacién de Spearman un valor de rho=0.825, que se interpreta como una correlaciéon
positiva alta, que respalda la hipétesis propuesta en la investigacién. Ya que en la actualidad
la Gestién de Conflictos es un tema de gran importancia para el Clima Organizacional
ya que encaminan la gestién de procesos educativos en el continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las
instituciones y su estudio en profundidad, diagnéstico y mejoramiento incide de manera

directa en el denominado espiritu de la organizacién.
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La Gestién de Conflictos se relaciona con la Organizacién institucional de la
Institucién Educativa. Se obtuvo segtin el coeficiente de correlacién de Spearman un valor
de rho=0.828 y su correlacién es positiva fuerte. Debido a que la Gestién de Conflictos y
la Organizacién institucional que encamina la gestién de conflictos implica un continuo
mejoramiento del ambiente de trabajo. Los esfuerzos para mejorar la vidalaboral constituyen
tareas sistemdticas que llevan a cabo la organizacién institucional para proporcionar a los
miembros una oportunidad de mejorar su rendimiento y su contribucién a la institucién

en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.

La Gestién de Conflictos se relaciona con las Relaciones Humanas en la Institucién
Educativa. Se obtuvo segin el coeficiente de correlacién de Spearman un valor de
tho=0.796 es correlacién positiva moderada. De aqui que la Gestién de Conflictos es de
relevancia para las Relaciones Humanas porque encaminan la gestién de cambios en la
mejora continua del ambiente de trabajo, por ello se considera que es un factor primordial

en el desarrollo estratégico de las instituciones educativas.

Finalmente, la Gestién de Conflictos se relaciona con la Comunicacién en la
Institucién Educativa. Se obtuvo segiin el coeficiente de correlacién de Spearman un valor
de rho=0.779 es una correlacién positiva moderada. Por lo tanto, la Gestién de Conflictos
y la Comunicacién encaminan la gestién de informacién para el continuo mejoramiento

organizacional de las instituciones educativas.
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Abstract:

Inthese currenttimes that educational institutions are going through, there is evidence of
a set of changes that significantly affect organizational development and consequently
of its constituent elements given that a series of conflicts arise that are generated by
multiple circumstances in the educational context due to a lack of communication, weak
leadership, lack of commitments in the execution of plans and development projects
seriously affecting the organizational climate and therefore in the achievement of
institutional strategic objectives. The study aims to determine the relationship between
the constructs of conflict management and organizational climate, the approach
applied is gquantitative, correlational and cross-sectional; two instruments were used,
duly validated by the criterion of expert judgment, obtaining a reliability by Cronbach’s
Alpha for the conflict management variable and for the organizational climate variable in
the range of very good. It was evidenced that there is a high and significant correlation
for the variables under study. It was concluded that conflict management is associated
with the organizational climate of an educational institution.

Keywords: Conflict management, Organizational climate, Communication, Human
relations.

Resumo:

Nestes tempos atuais que estamos atravessando nas instituicbes educacionais, ha
evidénciasdeumconjuntodemudancasqueafetamsignificativamenteodesenvolvimento
organizacional e, consequentemente, de seus elementos constituintes, uma vez
que surgem uma série de conflitos gerados por multiplas circunstancias no contexto
educacional por falta de comunicacdo, lideranca fraca, falta de comprometimento na
implementacao de planos e projetos de desenvolvimento que afetam seriamente o clima
organizacional e, portanto, na consecucdo dos objetivos estratégicos institucionais.
O estudo tem como objetivo determinar a relacdo entre os construtos de gestao de
conflitos e clima organizacional; o enfoque aplicado € quantitativo, correlacional e
transversal; foram utilizados dois instrumentos, devidamente validados pelos critérios
de julgamento de especialistas, obtendo-se uma confiabilidade pelo Alfa de Cronbach
para a varidvel de gestao de conflitos e para a variavel de clima organizacional na
faixa muito boa. Verificou-se que existe uma correlacdo alta e significativa para as
varidveis em estudo. Concluiu-se que a gestao de conflitos estd associada ao clima
organizacional de uma instituicdo de ensino.

Palavras-chave: Gestao de conflitos, Clima organizacional, Comunicacdo, Relacdes
humanas.
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