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RESUMEN

La investigacion se propuso como objetivo determinar la influencia del programa
de desarrollo organizacional en la mejora del clima institucional de los docentes del
Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de
Piscobamba en el afio 2015, se desarroll6 bajo las pautas metodolégicas y
sugerencias de los especialistas de la Universidad César Vallejo. El enfoque fue
cuantitativo por lo que se procedié con el tratamiento estadistico, el disefio es el no
experimental, transversal y correlacional. Después de las coordinaciones formales
con los responsables de la institucion se procedié a planificar y coordinar las
aplicaciones presenciales del programa y del cuestionario en forma previa a sus
validaciones de rigor, la recopilacion de datos se llevd sin ningun problema a los
encuestados. Como resultados se conocié que ningun docente en el post test
presentd un nivel de clima institucional malo, sin embargo, en el pre test el 13,3%
presentd este nivel. Asi mismo el 56,7% de los docentes en el post test del grupo
experimental mostraron buen nivel de clima institucional, mientras que en el pre test
ninguno de ellos mostré este mismo nivel, y por ultimo el 43,3% de los docentes en
el post test alcanzé muy buen nivel de clima institucional frente a ningun docente
del pre test que no alcanzo6 este nivel. En conclusion, se menciona que el programa
de desarrollo organizacional surte efectos favorables en forma altamente
significativa en la mejora de la identidad institucional de los docentes en el pos test

respecto del pre test, con niveles de confianza del 95%.

Palabras clave: Clima, institucional, organizacional, programa.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the influence of the organizational development
program on improving the institutional climate of teachers of the Center for
Alternative Basic Education "Justo Prospero Salas Aranda™ in Piscobamba in 2015,
was developed under the methodological guidelines and suggestions of specialists
of César Vallejo University. The approach was quantitative so statistical treatment
was carried out, the design is non-experimental, transversal and correlal. After
formal coordination with the institution's leaders, the program and questionnaire's
face-to-face applications were planned and coordinated prior to their rigour
validations, data collection was carried out without any problem to respondents. As
a result it was known that no teacher in the post test presented a bad institutional
climate level, however, in the pre-test 13.3% presented this level. Likewise, 56.7%
of the teachers in the experimental group's post-test showed a good level of
institutional climate, while in the pre-test none of them showed this same level, and
finally 43.3% of the teachers in the post test reached a very good level of institutional
climate compared to any pre-test teacher who did not reach this level. In conclusion,
it is mentioned that the organizational development programme has a highly
significant favourable effect on improving the institutional identity of teachers in the

post-test with respect to the pre-test, with confidence levels of 95%.

Keywords: climate, institutional, organizational, program.
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INTRODUCCION

Establecer un clima institucional favorable, hoy mas que nunca,
constituye el reto de todo gerente o lider; sin embargo, motivado por las
multiples diferencias naturales de los sujetos que lo conforman y otros
factores desconocidos, este anhelo se encuentra aun lejos de alcanzar la
cuspide cultural organizacional. Asi objetivamente, el clima es asociado con
los atributos de la organizacion como tamafio, disefio o0 estructura y sistemas
organizacionales (Forehand y Gilmer, 1984), se ve afectado por los cambios
de tipo econdmico, social, tecnologico que se presentan a nivel mundial
(Naylor, 1980), asi como depende de las percepciones o interpretaciones de
las personas que conforman una organizacion que se encuentra enraizada
en el mismo tipo de formacién cognitiva, volitiva y sensitiva del colaborador,
quien de manera explicita o implicita contribuye a que sea no favorable el

clima dentro de su institucion (Toro, 1992).

Las evidencias empiricas obtenidas realizadas en diferentes
instituciones, empresas u organizaciones dan cuenta que el clima segun los
factores determinantes del quehacer organizacional afecta positiva o0
negativamente a los procesos sobre coOmo gestionar, innovar, mejorar,
modernizar y promover el cambio organizacional. Dentro del sector
educacion, muchas veces el clima institucional, se torna desfavorable debido
a la crisis de la cultura corporativa donde se evidencia problemas de eficacia
y equidad, rechazo a una convivencia armoénica y buenas relaciones
interpersonales que solo se halla dentro del bagaje cultural de los propios
actores, de manera que es necesario aplicar un programa que permita el
desarrollo organizacional en sus esferas intelectuales, volitivas y sensitivas
de los responsables directos, que vienen a ser los propios docentes.

Para poder considerar el presente trabajo de investigacion, se tuvo
conocimiento real del desenvolvimiento de los docentes que laboran en la
institucion objeto de estudio, con respecto de la comprension entre los
docentes nombrados, existiendo incompatibilidad de ideas, ello demuestra
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falta del clima institucional, por lo que el autor considera como problema en
la Institucion educativa.

La idea del autor sobre el problema planteado que ello debe ser
superado, para lo cual se desarrollara diferentes formas de estrategias
metodoldgicas, técnicas, con la aplicacion de instrumentos adecuados e

inherentes al tema.

El programa experimental se orient6 hacia la consecucion de un mejor
ambiente de trabajo considerando una convivencia democratica, un estilo de
vida institucional armonioso, la busqueda de solucién de las dificultades del
entorno escolar, a partir de una cultura de dialogo y reflexién pedagogicas y

capacidades humanas y profesionales.

Como fuentes de investigacion se considerd en el &mbito laboral ya
gue se evidencia conflictos entre el cuerpo docente, falta de identificacion
institucional, ruptura de relaciones interpersonales, incumplimiento de las
normas o reglamentos de trabajo, percepcion, negativa respecto al liderazgo
directivo, siendo asi urgente la solucién correspondiente, esta situacion
generé como pregunta de estudio:

¢,Como el programa de desarrollo organizacional mejora el clima
institucional de los docentes del Centro de Educacion Basica Alternativa

“Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba, en el afio 20157

Se justifico el estudio en la medida que, indudablemente para que un
colaborador de una organizacion demuestre altos niveles de desempefio
laboral, en principio se tiene que garantizar para él, todo un clima de
tranquilidad, comodidad y confianza; lo que en el campo de las relaciones
sociales se conoce con el nombre de confort; lo cual depende
considerablemente del tipo de trabajo que realiza, las formas de interrelacién
entre los miembros de la organizacion, el conocimiento de las pautas y reglas

de convivencia y sobre todo del trato que recibe de parte de sus jefes.



Por estas consideraciones, el presente trabajo presenta relevancia
social en el contexto educacional al formular una propuesta de solucion
concreta a la situacion descrita, a través de un programa de desarrollo
organizacional, que tiene su base en el autoconocimiento y autoconciencia,
toda vez que, para contribuir en el cambio personal, este tiene que partir en

primera instancia por un verdadero cambio de uno mismo.

De igual forma tiene relevancia cientifico - social, porque para forjar
una sociedad armoniosa, se debe partir en primer lugar por la generacion de
condiciones favorables dentro de una organizacion educativa, de manera que
el trabajador, se encuentre muy orgulloso de formar parte de dicha institucién

y despliegue todas sus potencialidades a favor de este.

Finalmente, una relevancia académica, en la medida que sus
resultados de la investigacion permiten desarrollar de manera mas
comprometida las diversas actividades curriculares, donde los estudiantes
también se sientan contagiados por la buena comprensién y la armonia
existente en su institucion, lo cual es requisito indispensable para optimizar

los aprendizajes.

Como objetivo general de este estudio se ha previsto: determinar
como el programa de desarrollo organizacional mejora el clima institucional
de los docentes del Centro de Educacién Basica Alternativa “Justo Prospero

salas Aranda” de Piscobamba en el afio 2015.

Asimismo, como objetivos especificos:

Identificar el grado del clima institucional antes y después de aplicado
el programa.

Evaluar la influencia del programa de desarrollo organizacional en la
identidad institucional de los docentes de la Institucion Educativa del Centro
de

Educacién Basica Alternativa “Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba

en el aio 2015, mediante el post — test.



Evaluar la influencia del programa en el manejo de conflictos
interpersonales, mediante el post — test.
Evaluar la influencia del programa en la comunicacion institucional,
mediante el post — test
Como hipétesis general:

Hi: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional en la mejora
significativamente el clima institucional de los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de

Piscobamba, en el afio 2015.
Como hipétesis especificas:

HE1i: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejora la
identidad de los docentes del Centro de Educacion Béasica Alternativa
“Justo Préspero Salas Aranda” de Piscobamba, en el afio 2015.

HE2i: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejora el
manejo de los conflictos interpersonales de los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de
Piscobamba, en el afio 2015.

HESi: La aplicacién del programa de desarrollo organizacional mejora los

niveles de comunicacion de los docentes del Centro de Educaciéon

Basica Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de Piscobamba, en
el afo 2015.



Il. MARCO TEORICO

Por las consideraciones expuestas y con la finalidad de aplicar el
programa de transformacion conductual de los docentes, se ha revisado los
antecedentes de estudio, conociendo ampliamente el efecto de los
programas similares en otros contextos socioculturales, los cuales se pasa

exponer:

A nivel internacional se identifico trabajos como el de Jiménez (2009),
quien concluy6 que la satisfaccion laboral representa un factor o elemento
muy relevante para la generacion de un ambiente éptimo para que el
colaborador se sienta a gusto e identificado con sus tareas laborales, asi

como para esforzarse por mejorar sus resultados en su trabajo.

De igual forma, Pérez y Maldonado (2006) en Caracas, concluyeron
gue la medicion del clima es muy significativa como parte de las actividades
de gestidn en la gerencia de cualquier entidad y sus resultados se aplican
para la formulacién e implementacion de mejoras en el sistema social de las
organizaciones. Ademas, se evidencia que la capacidad de liderazgo y
gestion gerencial que incluye la atencion del aseguramiento de las
condiciones favorables del clima organizacional representa un factor clave de

éxito para las organizaciones.

Gonzales (2009), en México concluyé que es necesario que en las
instituciones educativas se establezcan procedimientos adecuados de
reconocimiento salarial y de valoracion en el trabajo que refuercen el
compromiso e identificacion de los docentes en el trabajo y estimulen su

produccion académica y desempefio docente.

Lamoyi (2009), en México concluy6é que, en Tabasco, las escuelas
técnicas son retratadas o percibidas socialmente en funcion de su clima

institucional. Asi los atributos, necesidades y aspectos diferenciales de los



miembros de la comunidad educativa afectan las relaciones de los profesores
con sus estudiantes con los otros docentes, con el equipo directivo escolar y
con los padres de familia, asi como también se evidencié que, existe una
percepcion negativa respecto a la funcion de los directivos en los procesos
administrativos relacionados con la contratacion y desarrollo profesional del

educador.

Asi también, Portillo (2001), México, en una muestra de 90 docentes
de diferentes instituciones, concluye que a través de esta difusion, también
se pretende fomentar en el colectivo docente el interés por conocer de
manera objetiva y neutral la situaciéon del clima organizacional que impera en
cada escuela a través de un modelo participativo de diagnostico de
colaboracion iterativa y si asi lo quisieran les sirva para emprender una accion
en conjunto, basados en los resultados obtenidos del diagnostico del clima
institucional para definir y resolver problemas aprovechando hasta las areas
de oportunidad detectadas, con independencia de la preparacion profesional

y la actualizacion docente de los maestros.

Rivera (2000) en Antofagasta, en su trabajo de investigacion realizado
en dos instituciones educativas chilenas tras la reforma educativa en ese pais
concluy6 que las caracteristicas del escenario educativo, de los docentes, la
percepcion de la comunidad educativa influye negativamente en la
generacion de un clima institucional favorable para el desarrollo
organizacional y la aplicacion de una reforma educativa que impulse el

desarrollo institucional de estas escuelas.

En el Peru se ha identificado diferentes estudios como el de
Arteaga (2006) que, en una muestra de 78 trabajadores de una institucion
Educativa publica, concluydé que existe una correlacion positiva muy fuerte
entre liderazgo y relaciones interpersonales, asi como entre liderazgo y clima
organizacional y una correlacion positiva considerables entre relaciones

interpersonales y clima institucional.



Rodriguez (2005), realizd una investigacion que a partir del andlisis de
los atributos, limitaciones y fuentes de las dificultades de la convivencia o del
clima negativo institucional permitieron formular un programa de intervencion
para la mejora del clima institucional en una entidad educativa limefia
considerando como dimensiones la participacion de los miembros de la
comunidad escolar, el liderazgo directivo, el manejo de conflictos, la gestion

del cambio y mejoramiento de las relaciones interpersonales.

En este mismo contexto, Alquizar y Ruiz (2008) concluyeron que,
desde la percepcién de los trabajadores durante la jornada laboral, se
relacionan de forma positiva fuerte el clima institucional con la satisfaccion
laboral, ademas se identificaron como causas de la insatisfaccion de los
trabajadores, el atraso de los pagos de salarios, el incumplimiento de pagos
por horas extras de trabajo, el estrés laboral y los problemas o conflictos

entre los mismos trabajadores.

A nivel regional, Celeste y Aranda (2011), en Chimbote realizaron un
estudio en el que comprobaron en una poblacion de 91 miembros de una
comunidad de una institucion educativa chimbotana, entre docentes,
personal jerarquico, administrativos y escolares que un programa de
capacitacién en liderazgo transformacional contribuye en la mejora del clima
institucional en esta entidad educativa, resultado comprobado mediante la
prueba T de Student que reflejé una superioridad significativa del post test

de 21,48 con respecto al pre test.

Los fundamentos tedricos basados en las ciencias administrativas en
las ciencias del comportamiento humano en las organizaciones, en relacion
al clima organizacional, establecen que segun Chiavenato (2000), el clima
hace alusion al ambiente interno del cual forman parte los miembros de la
organizacion y que se relaciona con su grado de motivacion e
involucramiento con la organizacion. Asi, el clima puede influir, de forma
favorable o desfavorable, en el estado motivacional de los colaboradores de

una organizacion.



En otras palabras, el clima refleja los atributos internos y externos de la
organizacion, las cuales generan percepciones positivas o negativas en los
trabajadores, asi como genera actitudes temporales o cambiantes en los
trabajadores como producto de las acciones institucionales y roles directivos
en los procesos relacionados con reducir el nimero de trabajadores o el
incremento de bandas salariales, etc. Ademas, se debe precisar que los
factores organizacionales cuando son bien encaminados hacia el logro de los
objetivos estratégicos generan confianza hacia la organizacion y favorece la
consecucién de resultados positivos en el desempefio de los trabajadores lo
cual influye positivamente en su comportamiento y en la generacién de
condiciones 6ptimas para el desarrollo eficiente del trabajo y compromiso de
los miembros de la organizacion. Esto justifica que las experiencias
compartidas en el escenario laboral, las relaciones humanas en el trabajo, el
desarrollo de las actividades laborales, la adecuada interaccion entre los
atributos personales de los trabajadores y los atributos organizacionales
determinaran el tipo de percepcion o clima respecto a la organizacién en

general y hacia el trabajo propiamente dicho.

El abordaje del clima dentro de una organizacion guarda estrecha
relacion con el sistema de creencias y valores compartidos por la
organizacién y por sus miembros, es decir con la cultura de la organizacion,
asi las percepciones de los trabajadores respecto a los sistemas
organizacionales forman parte del clima y de la cultura compartidas en la

organizacion (Guillén y Guil, 2000).

En las organizaciones, el adecuado on inadecuado clima genera
diferentes repercusiones, dentro de las positivas se encuentra: el logro de los
objetivos organizacionales, el fortalecimiento de las caracteristicas de
afiliacion y poder de los trabajadores, el incremento de la productividad, el
descenso de la rotacidn, la satisfaccion laboral positiva, desarrollo de las
capacidades de adaptacion, innovacion, etc.; y dentro de las negativas:

incremento de la inadaptacion al trabajo y a la organizacion en general,



incremento significativo de la rotacion y del ausentismo en el trabajo. En otras
palabras, puede verse afectado por diferentes aspectos organizacionales o
variables que permitirdn explicar y predecir el comportamiento de los

trabajadores y de la organizacion en general (Davis y Newstrom, 2000).

La medicion del clima se puede realizar de diferentes formas y niveles,
atendiendo al trabajador o miembro de la organizacion (nivel individual), al
equipo humano de trabajo (nivel de grupo) o la organizacion en general (nivel
organizacional (Guillén y Guil, 2000). Los aspectos que se pueden medir en
relacion a las condiciones de trabajo en las organizaciones comprenden los
relacionados con: la salud que comprende a las caracteristicas de higiene,
sanidad ambiental y seguridad ocupacional; con la equidad vinculada con el
trato justo y equitativo que promueve la equidad de género, la valoracion de
los roles profesionales y la implementacién de un sistema salarial justo y
equitativo de acuerdo a criterios técnicos y objetivos; con la seguridad
relacionado con el manejo adecuado de sistemas de gestion de riesgos y
accidentes en el trabajo; la calidad de las actividades organizacionales que
promuevan la autonomia de los empleados, fortalezca la participacion de los
trabajadores, fomente la interaccion positiva 0 armoniosa entre estos, la
implementacion de programas de desarrollo de los colaboradores y el
desarrollo de actividades orientadas al fortalecimiento del prestigio e imagen

institucional

Dentro de los factores en el presente estudio se ha priorizado: Como
primer factor a la comunicacién que es un aspecto o variable muy importante
para el funcionamiento y desarrollo de una entidad u organizacién que
facilita el intercambio o transferencia de conocimientos, acciones, politicas y
actividades a desarrollar dentro y fuera de la organizacion, asi como
fortalece la identidad, compromiso e involucramiento de los empleados con
Su organizacion, asi se orienta a establecer y desarrollar la comprensién
entre el cuerpo directivo y el cuerpo de trabajadores de la organizacién (Gil,
Ruiz y Ruiz, 1997). Este proceso debe ser eficiente en las organizaciones

para fortalecer la motivacion de los empleados e incrementar su
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productividad y ha de fortalecer los procesos de recepcion, interpretacion y
retroalimentacion de los mensajes recibidos por y entre los miembros de la

institucion.

Los tipos de comunicacion que han de establecerse y manejarse
adecuadamente en la organizacion deben realizarse de forma ascendente
asegurando que los flujos de informacion de los empleados ubicados en los
niveles bajos u operativos lleguen de forma correcta a los mandos superiores
o directivos; de forma descendente asegurando que los flujos de informacion
establecidos por los directivos lleguen de forma adecuada a los niveles
medios y operativos de la organizacion fortaleciendo el compromiso de los
empleados con la organizacién, asi como el establecimiento de procesos
permanentes de feedback para fortalecer los procesos de comprension e
interpretacion de los mensajes recibidos; y establecimiento de una
comunicacion horizontal o cruzada que garantice una comunicacion abierta,
respetuosa entre los diferentes mandos de la organizacion con la finalidad de
asegurar el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion (Davis,
2000).

De igual forma al liderazgo, es otro variable asociado al clima de la
organizacion debido a que influye con su ética en la generacion de un clima
favorable para el ambiente de trabajo. Un buen lider organizacional posee la
capacidad para saber cobmo motivas y conducir a sus colaboradores en sus
comportamientos, en sus actitudes en su desempeiio en el trabajo y
contribuyen a garantizar el logro de los objetivos corporativos. Gil et al.
(1997), lo define como el estilo asumido por el directivo o gerente para
direccionar, motivar influir en sus empleados y en la forma en como estos
actuan dentro de la institucion para alcanzar los resultados organizacionales
esperados. Ademas, implica saber como direccionar y ejercer influencia en
el desarrollo de las tareas y actividades en el trabajo de sus colaboradores
(Stoner, 1993).
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Otro aspecto relacionado con el clima corresponde a la toma de
decisiones que esta asociado en términos de calidad a la efectividad de los
procesos comunicativos en las organizaciones (Werther y Davis, 1998). Se
define como la eleccion de una alternativa o curso de accion o de actuacion
para dinamizar la estrategia organizacional y conseguir los resultados
esperados por la organizacion (Koontz, Weihrich y Cannice, 1998). Implica
saber cOmo actuar para el logro de los objetivos estratégicos, asi como saber
como actuar frente a los problemas econdémicos, financieros o de gestion

administrativa dentro de la organizacion (Kinicki y Kreitner, 2003).

En el estudio del clima resulta muy significativo el andlisis de las
relaciones interpersonales, entendidas como el conjunto de acciones de
intercambio de informacion, actitudes sociales en el trabajo en equipo,
actitudes de colaboracién, compafierismo y solidaridad entre los miembros
de la organizacion. En otras palabras, mediante las relaciones
interpersonales, especificamente cuando estas son positivas, contribuye a la
generacion de un ambiente democrético, respetuoso y placentero para el
desarrollo del trabajo convirtiéndose de esta manera en un factor significativo
para el buen desempefio e incremento de la productividad en el trabajo, asi
como para el establecimiento de un ambiente positivo generador de

confianza, de empoderamiento y de motivaciéon hacia el trabajo.

Es importante destacar que un buen clima en la organizacién también
estd asociado con la motivacion hacia el trabajo, especificamente la
motivacion del trabajador con el puesto, cargo o rol que desempeiia en la
organizacion; en otras palabras cuando un trabajador se siente motivado con
el rol, funcibn o puesto que desempefia esto favorece su identidad,
compromiso, desempeiio y productividad; en cambio cuando una persona no
esta motivada o contenta con su trabajo esto se traduce en insatisfaccion,
negatividad y bajos resultados en su desempefio y productividad (Saavedra,
1998).
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Otro de los aspectos asociados al clima en la organizacion lo
representan los incentivos denominados también estimulos o propulsores de
un mejor rendimiento o resultados en el trabajo, dentro de los cuales se
encuentran los financieros o equivalentes en pagos monetarios dentro de los
cuales se encuentran la remuneracion, las vacaciones, el pago de horas
extras, los bonos econémicos, entre otros; los no financieros o no monetarios
como el reconocimiento a la labor del trabajador con una diploma, resolucion,
mencion honorifica lo que repercute en la valoracion del trabajador, en su

imagen y en su trayectoria laboral y profesional (Harris, 2000).

Asi mismo otra dimension es la identidad, que se expresa en la mision
organizacional que representa los propositos, los valores de la entidad, que
han de ser internalizados y compartidos por los miembros de una entidad, es
decir, cuando un trabajador se identifica con la mision de su organizacion se
siente parte importante de la misma, de identifica con la cultura e historia de
la organizacién, se convierte en aliado estratégico de la organizacion,
colabora activamente con sus directivos y trabaja de forma conjunta con ellos
para la consecucion de los objetivos estratégicos (Chiavenato, 2013); asi
como en la visién que representa la direccion hacia dénde va la organizacion,
es decir como se proyecta o ve hacia el futuro; de ahi que un trabajador
identificado con su organizacion se convierte en un aliado estratégico para
gue la empresa logre sus propositos y se consolide en el tiempo garantizando
su sostenibilidad y proyeccion en el futuro (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2012).

Finalmente, en el analisis del clima en la organizacibn se ha de
considerar a la estructura entendida como la forma como se organiza la
entidad en funcién de un patrén o modelo o enfoque de organizacion que
puede ser formal cuando se direcciona de acuerdo a determinadas politicas
y reglamentos oficialmente acordados y establecidos y cuya representacion
se concerta a través de un organigrama de la entidad; o informal cuando no

tiene una organizacion definida.
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I1l. METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Es una investigacion aplicada porque tuvo como propadsito controlar
concretamente la variable indeseada, en este caso el clima institucional
desfavorable en la muestra aplicando el programa de desarrollo personal
(Hernandez et al., 2010). Pero para una mejor distincién del presente

estudio, es necesario clasificar a partir de criterios, en este sentido:

Segun su nivel es predictiva, por cuanto se asume gue, aplicando
el programa de desarrollo personal, tal y como sefiala Sierra (1996) se
mejorara sustancialmente el clima institucional en el Centro de

Educacion Basica Alternativa de Piscobamba.

Segun su finalidad, es experimental; ya que el propdsito de la
presente investigacion, es validar el programa formulado, a fin que los
administradores y/o gerentes de la organizacién empleen para resolver y
afrontar problemas de interrelacion social dentro de su institucion.

Segun su naturaleza es cuantitativa, por cuanto el objetivo principal
fue probar o desaprobar la hipotesis inicialmente planteada con técnicas

e instrumentos estructurados.

Segun su alcance temporal, es sincronica; es en la medida que se
han abordado el estudio o la caracterizacibn de una situacion
problematica en el mismo momento en que se estd ocurriendo los
hechos; es decir se pretendié controlar y/o mejorar el clima institucional
gue vienen afrontando en la actualidad los trabajadores de la institucién

de la muestra.

El disefio de investigacion aplicado fue pre-experimental, disefio

de un solo grupo, antes y después, porgue se orientd a determinar los

13



3.2.

niveles de influencia del programa de desarrollo organizacional en la
mejora del clima institucional, en la que el investigador manipul6
intencionalmente la variable independiente. Su representacion

esquematica fue:

Dénde:

M = Muestra integrado por los docentes del CEBA “Justo Prospero Salas

Aranda” de Piscobamba”
O1 = Pre test
02 = Post test

X = Programa de desarrollo organizacional para mejorar el clima

institucional

Variables, operacionalizacion

Variable 1: Programa de desarrollo organizacional

Definicion conceptual:

Conjunto de actividades planificadas y ejecutadas por una
organizacion para promover su desarrollo y sostenibilidad. Representa
una experiencia individual y en equipo en la cual se optimizan
habilidades de comunicacién, convivencia, mejora de las relaciones
interpersonales, mejora del conocimiento de la institucién, y del
crecimiento individual y corporativo (Brito 1992).

Definicion operacional:

Se midio a través de un cuestionario que analizo las dimensiones
de Sensibilizacion, Desarrollo y Finalizacion de la actividad de un
Programa experimental de desarrollo organizacional.

Indicadores:

Revision del diagndstico de la institucion educativa, andlisis de la

matriz FODA con los docentes, Se recupera los saberes y actitudes
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previos de los asistentes, Determinar componentes de mejora, Se
comunica el proposito de la actividad, Se organiza los grupos y

estrategias de trabajo.

Variable 2: Clima institucional
Definicion conceptual:

Chiavenato (2000), el clima hace alusion al ambiente interno del
cual forman parte los miembros de la organizacion y que se relaciona
con su grado de motivacion e involucramiento con la organizacion
Definicion operacional:

Se midi6 a través de un cuestionario que analizo las dimensiones de
Identidad institucional, Manejo de conflictos interpersonales y
Comunicacion organizacional
Indicadores:

Particip6 en la formulacién de la visibn y misién institucional,
Interviene en el logro de los objetivos institucional, Presenta propuesta
de innovacion organizacional, Se siente orgulloso de formar parte de la
institucion, Asume que los problemas de su organizacion es también su
problema, Identifica correctamente los intereses de los protagonistas
del conflicto, Crea un ambiente propicio para resolver el conflicto,
Recoge las alternativas de solucion de las partes en conflicto,
Promueve soluciones democraticas, Asume compromiso de reparacion
del dafio, Emplea un vocabulario adecuado y respetuoso, Tiene
capacidad de escucha, Transmite seguridad, confianza y fiabilidad en
sus conversaciones, Revisa sus ideas antes de hablar, Demuestra

sentido del humor al conversar

Poblacion y muestra

Como el proposito de la investigacion fue determinar la influencia
del programa en el desarrollo organizacional en la mejora del clima
institucional de los docentes del Centro de Educacién Bésica Alternativa

“Justo
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3.4.

Préspero Salas Aranda” de Piscobamba, en el afio de 2015; la poblacion
estuvo constituida por la cantidad de veintiocho (28) docentes.

Por la cantidad pequefia de poblacion (N=28 docentes) se
consideré una muestra censal, es decir la totalidad de docentes de la

institucion educativa.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiablidad
Entre las técnicas de recoleccion de datos que se empled en el

presente estudio son:

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica Instrumento Unidad de analisis

Encuesta paraCuestionario

indagar la

Docentes del Centro de Educacion

estructurado Basica Alternativa “Justo Préspero

Salas Aranda” de Piscobamba.

opinion de los
docentes

Observacion  Lista de cotejo

para la

recoleccion de
informacion de
los hechos
educacionales

Docente investigador que aplica el
programa experimental con los
docentes del Centro de Educacién
Basica Alternativa “Justo Prdspero
Salas Aranda” de Piscobamba.

Fuente: Elaboracién propia

Entre los instrumentos que se emplearon son cuestionario
estructurado, de tipo escala de Likert de 05 items para cada dimensién,
de opinién cuyas opciones de respuestas fueron: siempre (4), bastantes
veces (3), pocas veces (2), nunca (1), que permiti6 verificar las
caracteristicas del clima institucional.

De igual forma, una lista de cotejo con las mismas categorias e

items referidos a las caracteristicas de conduccién del programa de
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3.5.

desarrollo organizacional para la mejora del clima institucional de los

docentes del

Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero Salas Aranda”
de Piscobamba, en el afio de 2015.
Validez

Los instrumentos fueron sometidos a evaluacion de la consistencia
de la operacionalizacion de las variables con la formulacién de los items
de los cuestionarios estructurados a partir de la evaluacion de jueces o
evaluacion de expertos (Hernandez et al, 2014) conformado por 3

profesionales con grado de maestro.

Confiabilidad
Mediante una pre prueba o prueba piloto aplicada a 10 trabajadores
docentes con atributos homogéneos a la muestra de estudio se evalué
empleando la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach que el

instrumento sea confiable de aplicacion (Hernandez et al, 2014)

Procedimiento

El disefio y ejecucion de las actividades de investigacion implico la
aplicacion del procedimiento cientifico basado en la metodologia de la
investigacion cientifica como: seleccion de fuentes de informacion y
aplicacion del método cientifico en las distintas etapas del disefio y
desarrollo de la investigacion.

Para la obtencion de la data estadistica, primero se coordiné con
la institucién educativa seleccionada para la ejecucion del estudio para
formalizar su aplicacién, posteriormente se aplicaron los instrumentos de
recoleccion de datos, se analizaron los datos, se presentaron los

resultados y se elaboraron las conclusiones y recomendaciones

3.6. Método de analisis de datos

La sistematizacion cuantitativa de la data obtenida mediante la aplicacién

del cuestionario estructurado se llevd a cabo mediante el empleo del
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software o paquete estadistico SPSS, version 25. Este software permitio
a través de estadisticos descriptivos presentar las frecuencias y
porcentajes de la medicion de las dimensiones de estudio en tablas o
figuras estadisticas. Asimismo, el procesamiento de datos implicé el
empleo de la estadistica inferencial que permitié la comprobacion tanto de

la hipétesis general como de las especificas.

3.7. Aspectos éticos
Es importante destacar que el disefio, ejecucidn y evaluacion de las
actividades de investigacion requirié el compromiso del investigador para
aplicar correctamente el método cientifico y la metodologia de la
investigacion cientifica tanto en la formulacién del problema y de los
objetivos, en la construccion del marco tedérico y en los resultados y en
discusion y conclusiones, asi como el respeto, trato justo a los
participantes del estudio, el empleo de la citacion y referencias segun

APAS, 62 edicion.
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IV. RESULTADOS

3.1. Objetivo especifico: Identificar clima institucional de los docentes del
Centro de Educacién Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de

Piscobamba en el afio 2015, mediante un pre test y post test

Tabla 1: Clima institucional en el Centro de Educacion Basica Alternativa
“Justo Prospero salas Aranda” de Piscobamba.

Post test Pre test
Nivel Puntaje Frecuencia Porc. (%) Frecuencia Porc. (%)
Malo [15 - 26] 0 0,0 2 13,3
Regular [27 — 37] 0 0,0 26 86,7
Bueno [38 — 48] 17 56,7 0 0,0
Excelente [49 — 60] 11 43,3 0 0,0
Total 28 100,0 28 100,0
Promedio ( X ) = 15,10 Promedio ( X ) = 7,30
S%=1,679 S2=3,080
S=1,296 S=1,755
CV =8,6% CV =24,0%

Ganancia pedagogica = 7,80

FUENTE: Pre test y Pos test aplicado a los
docentes

Figura 1: Clima institucional de los docentes del Centro de Educacion Béasica

Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de Piscobamba.

CLIMANSTITUCIONAL
| BPOSTTEST®PRETEST

90.0
80.0
70.0 1 56.7
60.0
50.0
40.0
30.0 13.3
20.0
10.0 ]

0.0

MALO REGULAR BUENO MUYBUENO

FUENTETabla 1
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Descripcion:

Los docentes antes y después de la aplicacion del programa de

desarrollo organizacional mostraron niveles del clima institucional, siguiente:

Ningun docente en el post test presentd un nivel de clima institucional
malo, sin embargo, en el pre test el 13,3% presentd este nivel. Asi mismo el
56,7% de los docentes en el post test del grupo experimental mostraron buen
nivel de clima institucional, mientras que en el pre test ninguno de ellos mostré
este mismo nivel, y por ultimo el 43,3% de los docentes en el post test alcanzé
muy buen nivel de clima institucional frente a ningn docente del pre test que

no alcanzé6 este nivel.

Con respecto a la evaluacion cuantitativa a traves de sus medidas

estadisticas se obtuvo lo siguiente:

Promedio (XS: Al comparar los puntajes promedio obtenido por los
docentes del grupo experimental antes y después de la aplicacion del programa
de desarrollo organizacional se observé que, el puntaje promedio en el pre test
es 7,30 y en el post test su promedio es 15,10; generando una ganancia

pedagdgica promedio interna en el grupo experimental de 7,80 puntos.

Desviacion estandar (S): La variabilidad de los puntajes del grupo

experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo organizacional
respecto de su promedio es 1,755 puntos; siendo este mas disperso respecto a
la variabilidad de los puntajes obtenidos después de la aplicacion del plan

(1,296), por una diferencia de 0,459 puntos.

Coeficiente de variacion (CV): La variacion relativa de los puntajes en
el grupo experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo
organizacional es 24,0%; superior que la variacion de los puntajes obtenidos
después de la aplicacion (8,6%), por una diferencia de 15,4%, lo cual implica
gue en el pre test los docentes fueron mas inestables que el pos test en el clima

institucional.
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Tabla 2:
Clima institucional en la dimension de la identidad institucional de los docentes

en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de

Piscobamba.
Post test Pre test
Nivel Puntaje Frecuencia Porc. (%) Frecuencia Porc. (%)
Mala [05 - 08] 0 0,0 2 13,3
Regular [09 - 12] 0 0,0 26 86,7
Buena [13 - 16] 18 60,0 0 0,0
Excelente [17 — 20] 10 40,0 0 0,0
Total 28 100,0 28 100,0
Promedio ( X_) = 14,33 Promedio ( X_) =7,43

S$2=3,6795%=3,080 $=1,9185=1,755
CV=13,4% CV =23,6%
Ganancia pedagdgica =6,9

FUENTE: Pre test y Post test aplicado a los
docentes

Figura 2: Clima institucional en la dimension de la identidad institucional de los

docentes en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero

salas Aranda” de Piscobamba.
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Descripcion:

Los docentes antes y después de la aplicacion del programa de
desarrollo organizacional mostraron niveles de aprendizaje de identidad
institucional, siguiente:

Ningun docente en el pre test presenté mala identidad institucional, sin
embargo, en el pre test el 13,3% presento este nivel. Asi mismo el 60,0% de los
docentes en el post test del grupo experimental mostraron buen nivel de identidad
institucional, mientras que en el pre test ninguno de ellos mostré este mismo
nivel, y por ultimo el 40,0% de los docentes en el post test alcanzé muy buen
nivel de identidad institucional frente a ningin docente del post test que no
alcanzo este nivel.

Con respecto a la evaluacion cuantitativa a través de sus medidas

estadisticas se obtuvo lo siguiente:

Promedio ( X ): Al comparar los puntajes promedio obtenido por los
docentes del grupo experimental antes y después de la aplicacion del programa
de desarrollo organizacional se observd que, el puntaje promedio en el pre test
es 7,43 y en el post test su promedio es 14,33; generando una ganancia
pedagdgica promedio interna en el grupo experimental de 6,90 puntos.

Desviacion estandar LS [ : La variabilidad de los puntajes del grupo

experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo organizacional
respecto de su promedio es 1,755 puntos; siendo este menos disperso respecto
a la variabilidad de los puntajes obtenidos después de la aplicacion del programa
de desarrollo organizacional (1,918), por una diferencia de 0,163 puntos.

Coeficiente de variacion CV O : La variacion relativa de los puntajes

en el grupo experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo
organizacional es 23,6%; superior que la variacion de los puntajes obtenidos
después de la aplicacion (13,4%), por una diferencia de 10,2%, lo cual implica
gue en el pre test los docentes fueron mas inestables que el pos test en la

identificacion institucional.
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Tabla 3:

Clima institucional en la dimensién del manejo de conflictos interpersonales
en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de
Piscobamba.

Post test Pre test
Nivel Puntaje Frecuencia Porc. (%) Frecuencia Porc. (%)
Malo [05 - 08] 0 0,0 5 23,3
Regular [09 — 12] 0 0,0 23 76,7 Bueno [13 —16] 11 43,30 0,0
Excelente [17 — 20] 17 56,7 0 0,0
Total 28 100,0 28 100,0
Promedio ( X_) = 15,37 Promedio ( X_) =6,77
S?=1621 S ?%=3,497
S=1,273 S=1,870
CV=8,3% CV =27,6%

Ganancia pedagégica = 8,6

FUENTE: Pre test y Pos test aplicado a los
docentes
Figura 3:
Clima institucional en la dimension del manejo de conflictos interpersonales en el
Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de

Piscobamba.
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Descripcion:

Los docentes antes y después de la aplicacion del programa de desarrollo
organizacional mostraron niveles de manejo de conflictos interpersonales,
siguiente:

Ningun docente en el post test presentd nivel malo de manejo de conflictos
interpersonales, sin embargo, en el pre test el 23,3% presento este nivel. Asi
mismo el 43,3% de los docentes en el pos test del grupo experimental mostraron
buen nivel de manejo de conflictos interpersonales, mientras que en el pre test
ninguno de ellos mostrd este mismo nivel, y por ultimo el 56,7% de los docentes en
el post test alcanzé muy buen nivel de manejo de conflictos interpersonales frente
a ningun docente del pre test que no alcanzé este nivel.

Con respecto a la evaluacion cuantitativa a través de sus medidas estadisticas

se obtuvo lo siguiente:

Promedio ( X ): Al comparar los puntajes promedio obtenido por los docentes del
grupo experimental antes y después de la aplicacion del programa de desarrollo
organizacional se observé que, el puntaje promedio en el pre test es 6,77 y en el
pos test su promedio es 15,37; generando una ganancia pedagégica promedio

interna en el grupo experimental de 8,60 puntos.

Desviacion estandar (IS [J : La variabilidad de los puntajes en el manejo de
conflictos interpersonales del grupo experimental antes de la aplicacién del
programa de desarrollo organizacional respecto de su promedio es 1,870 puntos;
siendo este mas disperso respecto a la variabilidad de los puntajes obtenidos
después de la aplicacion del programa de desarrollo organizacional (1,273), por una
diferencia de 0,597 puntos.

Coeficiente de variacién [CV : La variacion relativa de los puntajes en el
manejo de conflictos interpersonales en el grupo experimental antes de la aplicacion
del programa de desarrollo organizacional es 27,6%; superior que la variacion de
los puntajes obtenidos después de la aplicacién (8,3%), por una diferencia de
19,3%, lo cual implica que en el pre test los docentes fueron mas inestables que el

pos test en el manejo de conflictos interpersonales.
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Tabla 4:

Clima institucional en la dimension de la comunicacion organizacional en el
Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de

Piscobamba.
Post test Pre test
Nivel Puntaje Frecuencia Porc. (%) Frecuencia Porc. (%)

Mala [05 - 08] 0 0,0 2 13,3
Regular [09 —12] 0 0,0 26 86,7
Buena [13 - 16] 18 60,0 0 0,0
Excelente [17 — 20] 10 40,0 0 0,0

Total 28 100,0 28 100,0

Promedio ( X_) = 14,33 Promedio ( X_) =7,43

$2=367952=3,080 S=1,918S=1,755
CV =13,4% CV = 23,6%
Ganancia pedagdgica=6,9

FUENTE: Pre test y Pos test aplicado a los
docentes
Figura4:
Clima institucional en la dimension de la comunicacién organizacional en el
Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero salas Aranda” de

Piscobamba.
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Descripcion:

Los docentes antes y después de la aplicacion del programa de
desarrollo organizacional mostraron niveles de comunicacion organizacional,
siguiente:

Ningdn docente en el post test presenté mala comunicacion
organizacional, sin embargo, en el pre test el 13,3% presentd este nivel. Asi
mismo el 60,0% de los docentes en el post test del grupo experimental mostraron
buen nivel de comunicacion organizacional, mientras que en el pre test ninguno
de ellos mostré este mismo nivel, y por ultimo el 40,0% de los docentes en el post
test alcanzé muy buen nivel de comunicacién organizacional frente a ningun
docente del pre test que no alcanzé este nivel.

Con respecto a la evaluacion cuantitativa a través de sus medidas

estadisticas se obtuvo lo siguiente:

Promedio ( X ): Al comparar los puntajes promedio obtenido por los
docentes del grupo experimental antes y después de la aplicacion del programa
de desarrollo organizacional se observé que, el puntaje promedio en el pre test
es 7,43 y en el pos test su promedio es 14,33; generando una ganancia
pedagdgica promedio interna en el grupo experimental de 6,90 puntos.

Desviacion estandar JS [J : La variabilidad de los puntajes del grupo
experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo organizacional
respecto de su promedio es 1,755 puntos; siendo este menos disperso respecto
a la variabilidad de los puntajes obtenidos después de la aplicacion del programa

de desarrollo organizacional (1,918), por una diferencia de 0,163 puntos.

Coeficiente de variacion [ICV [J : La variacion relativa de los puntajes en
el grupo experimental antes de la aplicacion del programa de desarrollo
organizacional es 23,6%; superior que la variacion de los puntajes obtenidos
después de la aplicacion (13,4%), por una diferencia de 10,2%, lo cual implica
que en el pre test los docentes fueron mas inestables que el pos test en la

comunicacién organizacional.
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Objetivo especifico: Evaluar el efecto del programa de desarrollo organizacional
en la mejora de la identidad institucional de los docentes en el Centro de
Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba en
el afio 2015.

Tabla 5:

Resultado de la Prueba T Student para validar la efectividad del programa de
desarrollo organizacional en la mejora de la identidad institucional de los
docentes en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero Salas

Aranda” de Piscobamba en el afio 2015.

Prueba T Student para la igualdad de medias

Formulacion Valor Grados de Nivel Nivel Sig. Decision
de hipotesis observad libertad Sig. Experiment p <00
o] al

Ho: Oros O Oere to= gl.=27 ooo,05  p=0,000 Se

32,934 rechaza
Ha: Oros O Opre Ho
Descripcion

En la tabla anterior se presenta la prueba de hipétesis para la
comparacion de puntajes promedio en la identidad institucional obtenido por los
docentes del grupo experimental, antes y después de aplicar el programa de

desarrollo organizacional.

En la comparacion de puntajes promedio sobre la identidad institucional,
se demostré un incremento del promedio en el pos test (15,10) puntos respecto
al promedio del pre test (7,30), diferencia validada por la Prueba T — Student, al
obtener una evidencia suficiente de los datos para generar un nivel de

significancia experimental (p = 0,000) inferior que el nivel de significancia fijado

por los investigadores (0 O 0, 05), rechazando la Ho y aceptando H,.

Esto permite concluir que el programa de desarrollo organizacional surte

efectos favorables en forma altamente significativa en la mejora de la identidad
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institucional de los docentes en el pos test respecto del pre test, con niveles de

confianza del 95%.

FIGURAS: T - STUDENT

t=1,699 tc
=32,934
ZA

I~

ZR
p = 0,000
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Tabla 6:
Resultado de la Prueba T Student para validar la efectividad del programa de

desarrollo organizacional en el manejo de conflictos interpersonales de los
docentes en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero Salas

Aranda” de Piscobamba en el afio 2015.

Prueba T Student para la igualdad de medias

Formulacién Valor Grados de Nivel Nivel Sig. Decision
de hipotesis  observad libertad Sig.  Experiment p <00
0 al
Ho: Oeos O Opre to= gl=27 pOo,05 p=0,000 Se
19,890 rechaza

Ha: Opos O Oere
Ho

Descripcion

En la tabla anterior se presenta la prueba de hipétesis para la comparacion
de puntajes promedio en el manejo de conflictos interpersonales obtenido por los
docentes del grupo experimental, antes y después de aplicar el programa de
desarrollo organizacional.

En la comparacién de puntajes promedio sobre el manejo de conflictos
interpersonales, se demostrd un incremento del promedio en el pos test (14,33)
puntos respecto al promedio del pre test (7,43), diferencia validada por la Prueba
T
— Student, al obtener una evidencia suficiente de los datos para generar un nivel
de significancia experimental (p = 0,000) inferior que el nivel de significancia
fijado por los investigadores (0 00, 05 ), rechazando la Ho y aceptando H..

Esto permite concluir que el programa de desarrollo organizacional surte

efectos favorables en forma altamente significativa en el manejo de conflictos
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FIGURAG: T — STUDENT

t = 1,699 tc
= 19,890
ZA |—ZR

interpersonales de los docentes en el pos test respecto del pre test, con niveles
de confianza del 95%. p = 0,000
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Tabla 7:

Resultado de la Prueba T Student para validar la efectividad del programa de
desarrollo organizacional en la comunicacion organizacional de los docentes
en el Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo Prospero Salas Aranda” de

Piscobamba, en el afio 2015.

Prueba T Student para la igualdad de medias

Formulacion Valor Grados Nivel Nivel Sig. Sig. Decision
de hipotesis  observad de Experimental p <00
0 libertad
Ho: Oeos O Oere to= gl.=27 000,05 p=0,000 Se
rech
Ha: Oros O Opre 24’970 echaza
Ho
Descripcion

En la tabla anterior se presenta la prueba de hipétesis para la
comparacion de puntajes promedio en la comunicacion organizacional obtenido
por los docentes del grupo experimental, antes y después de aplicar el programa

de desarrollo organizacional.

En la comparacion de puntajes promedio sobre la comunicacion
organizacional, se demostré un incremento del promedio en el pos test (15,37)
puntos respecto al promedio del pre test (6,77), diferencia validada por la Prueba
T — Student, al obtener una evidencia suficiente de los datos para generar un

nivel de significancia experimental (p = 0,000) inferior que el nivel de significancia

fijado por los investigadores (0 00, 05 ), rechazando la Ho y aceptando H..

Esto permite concluir que el programa de desarrollo organizacional surte
efectos favorablesen forma altamente significativa en la comunicacion
organizacional de los docentes en el pos test respecto del pre test, con niveles
de confianza del 95%.
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FIGURAT7: T - STUDENT
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V. DISCUSION

En estos ultimos tiempos las instituciones se encuentran sometidas a
retos y cambios constantes, producto del comportamiento de los escenarios
donde actuan, que para el caso peruano es turbulento, riesgoso, con mucha
incertidumbre, consecuencia de su entorno interno y externo, como es el caso
de los Centros de Educacion Basica Alternativa que tienen el reto de formar
estudiantes competentes por exigencias sociales, empresariales,

econdmicas e institucionales.

De alli, que segun Chiavenato (2000), el clima hace alusién al ambiente
interno del cual forman parte los miembros de la organizacion y que se
relaciona con su grado de motivacién e involucramiento con la organizacion.
Asi, el clima puede influir, de forma favorable o desfavorable, en el estado

motivacional de los colaboradores de una organizacion.

En otras palabras, el clima refleja los atributos internos y externos de la
organizacioén, las cuales generan percepciones positivas o0 negativas en los
trabajadores, asi como genera actitudes temporales o cambiantes en los
trabajadores como producto de las acciones institucionales y roles directivos
en los procesos relacionados con reducir el nimero de trabajadores o el
incremento de bandas salariales, etc. Ademas, se debe precisar que los
factores organizacionales cuando son bien encaminados hacia el logro de los
objetivos estratégicos generan confianza hacia la organizacion y favorece la
consecucion de resultados positivos en el desempefio de los trabajadores lo
cual influye positivamente en su comportamiento y en la generacién de
condiciones 6ptimas para el desarrollo eficiente del trabajo y compromiso de
los miembros de la organizacion. Esto justifica que las experiencias
compartidas en el escenario laboral, las relaciones humanas en el trabajo, el
desarrollo de las actividades laborales, la adecuada interaccion entre los
atributos personales de los trabajadores y los atributos organizacionales
determinaran el tipo de percepcion o clima respecto a la organizacion en

general y hacia el trabajo propiamente dicho.
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Por ello, es importante la aplicacién de un programa de desarrollo
organizacional definido como un conjunto de actividades planificadas vy
ejecutadas por una organizacion para promover su desarrollo vy
sostenibilidad. Representa una experiencia individual y en equipo en la cual
se optimizan habilidades de comunicacion, convivencia, mejora de las
relaciones interpersonales, mejora del conocimiento de la institucion, y del

crecimiento individual y corporativo (Brito 1992).

Dentro de los factores que se deben tener en cuenta para mejorar el
clima institucional se debe considerar como primer factor a la comunicacién
gue es un aspecto o variable muy importante para el funcionamiento y
desarrollo de una entidad u organizaciéon que facilita el intercambio o
transferencia de conocimientos, acciones, politicas y actividades a
desarrollar dentro y fuera de la organizacion, asi como fortalece la identidad,
compromiso e involucramiento de los empleados con su organizacion, asi se
orienta a establecer y desarrollar la comprension entre el cuerpo directivo y

el cuerpo de trabajadores de la organizacion (Gil, Ruiz y Ruiz, 1997).

Como segundo factor al liderazgo debido a que influye con su ética en
la generacidon de un clima favorable para el ambiente de trabajo. Un buen
lider organizacional posee la capacidad para saber cémo motivas y conducir
a sus colaboradores en sus comportamientos, en sus actitudes en su
desempefio en el trabajo y contribuyen a garantizar el logro de los objetivos
corporativos. Gil et al. (1997), lo define como el estilo asumido por el directivo
0 gerente para direccionar, motivar influir en sus empleados y en la forma en
como estos actuan dentro de la institucion para alcanzar los resultados
organizacionales esperados. Ademas, implica saber como direccionar y
ejercer influencia en el desarrollo de las tareas y actividades en el trabajo de

sus colaboradores (Stoner, 1993).

Otro aspecto relacionado con el clima corresponde a la toma de
decisiones que esta asociado en términos de calidad a la efectividad de los

procesos comunicativos en las organizaciones (Werther y Davis, 1998). Se
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define como la eleccion de una alternativa o curso de accion o de actuacion
para dinamizar la estrategia organizacional y conseguir los resultados
esperados por la organizacion (Koontz et al., 1998). Otro factor es el analisis
de las relaciones interpersonales, entendidas como el conjunto de acciones
de intercambio de informacion, actitudes sociales en el trabajo en equipo,
actitudes de colaboracién, compafierismo y solidaridad entre los miembros

de la organizacion (Koontz et al., 1998).

Es importante destacar que un buen clima en la organizacion también
estd asociado con la motivacion hacia el trabajo, especificamente la
motivacion del trabajador con el puesto, cargo o rol que desempefia en la
organizacion; en otras palabras cuando un trabajador se siente motivado con
el rol, funcibn o puesto que desempefia esto favorece su identidad,
compromiso, desempeiio y productividad; en cambio cuando una persona no
estd motivada o contenta con su trabajo esto se traduce en insatisfaccion,
negatividad y bajos resultados en su desempefio y productividad (Saavedra,
1998).

Otro de los aspectos asociados al clima en la organizacion lo
representan los incentivos denominados también estimulos o propulsores de
un mejor rendimiento o resultados en el trabajo, dentro de los cuales se
encuentran los financieros o equivalentes en pagos monetarios dentro de los
cuales se encuentran la remuneracion, las vacaciones, el pago de horas
extras, los bonos econémicos, entre otros; los no financieros o no monetarios
como el reconocimiento a la labor del trabajador con una diploma, resolucion,
mencion honorifica lo que repercute en la valoracion del trabajador, en su

imagen y en su trayectoria laboral y profesional (Harris, 2000).

Asi mismo otra dimension es la identidad, que se expresa en la mision
organizacional que representa los propositos, los valores de la entidad, que
han de ser internalizados y compartidos por los miembros de una entidad, es
decir, cuando un trabajador se identifica con la mision de su organizacion se

siente parte importante de la misma, de identifica con la cultura e historia de
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la organizacion, se convierte en aliado estratégico de la organizacion,
colabora activamente con sus directivos y trabaja de forma conjunta con ellos
para la consecucion de los objetivos estratégicos (Chiavenato, 2013); asi
como en la vision que representa la direccidon hacia donde va la organizacion,
es decir como se proyecta o ve hacia el futuro; de ahi que un trabajador
identificado con su organizacion se convierte en un aliado estratégico para
gue la empresa logre sus propoésitos y se consolide en el tiempo garantizando
su sostenibilidad y proyeccion en el futuro (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2012).

Finalmente, en el anadlisis del clima en la organizacion se ha de
considerar a la estructura entendida como la forma como se organiza la
entidad en funcion de un patron o modelo o enfoque de organizacion que
puede ser formal cuando se direcciona de acuerdo a determinadas politicas
y reglamentos oficialmente acordados y establecidos y cuya representacion
se concerta a través de un organigrama de la entidad; o informal cuando no

tiene una organizacion definida.

Es importante, resaltar la metodologia empleada en el estudio, en la
cual se consider6 una muestra de 28 docentes, lo que permitié reflejar el
estado actual del programa de desarrollo organizacional y la mejora del clima
institucional de los docentes, en el &mbito del Centro de Educacion Bésica

Alternativa “Justo

Prospero Salas Aranda” de Piscobamba, de manera que analizando las
variables del programa de desarrollo organizacional y clima institucional arrojo
un valor, que ningun docente en el post test presenté un nivel de clima
institucional malo, sin embargo, en el pre test el 13,3% presento este nivel. Asi
mismo el 56,7% de los docentes en el post test del grupo experimental
mostraron buen nivel de clima institucional, mientras que en el pre test ninguno
de ellos mostré este mismo nivel, y por ultimo el 43,3% de los docentes en el
pos test alcanzé muy buen nivel de clima institucional frente a ningun docente

del pre test que no alcanzo este nivel.
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Se demostré que el programa de desarrollo organizacional mejora el clima
institucional de los docentes del Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo
Prospero Salas Aranda” de Piscobamba a partir de la comprobacion de la
hipotesis de estudio que comprobo que la aplicacion de este programa genera
resultados de mejora altamente significativos en la mejora de la identidad
institucional de los docentes en el pos test respecto del pre test, con niveles

de confianza del 95%.

De manera general, las instituciones publica y privadas deben buscar
mecanismos para mantener un buen clima entre sus trabajadores y que esta
se sostenga desde el nivel mas alto de la institucién hasta el mas bajo. Sin
duda, ello presenta todo un reto por la diversidad de personas que trabajan,

incluso esto se puede descontrolar en empresas muy grandes.

El tener un clima institucional en armonia, en donde todos los involucrados
confluyan en el mismo objetivo que tiene la instituciébn es una gran ventaja,
porque ello influye en diversos aspectos de la organizacion. Ademas, de

generar confianza en los usuarios y personas que la sostienen.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejora
significativamente el clima institucional de los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Justo Prdospero Salas Aranda” de

Piscobamba, en el afio 2015.

Segunda: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejoré la
identidad de los docentes del Centro de Educacion Basica Alternativa

“Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba, en el afio 2015.

Tercero: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejoré el
manejo de los conflictos interpersonales de los docentes del Centro de
Educacion Basica Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de

Piscobamba, en el afio 2015.

Cuarto: La aplicacion del programa de desarrollo organizacional mejoré los
niveles de comunicacion de los docentes del Centro de Educacion
Basica
Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de Piscobamba, en el afio
2015.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: A la Direccion del Centro de Educacion Basica Alternativa “Justo

Préspero Salas Aranda” de Piscobamba recomendar la implementacion

de mejoras en acciones de planificacién y ejecucién de desarrollo

organizacional y asimismo fortalecer el clima institucional a partir de un

trabajo colegiado, intercambio de experiencias docentes, fortalecimiento

de la cultura institucional, de la motivacién pedagdgica, entre otras.

Segundo: A la direccion, equipo directivo y docentes en general se recomienda

en conjunto asumir compromisos pedagoégicos y profesionales para

promover una gestion de cambio educativo que parta del cambio personal

y profesional de cada miembro de la comunidad educativa y se refleje en

la vocacién de servicio educativo en la parte académica, administrativa y

de apoyo a la comunidad y a los padres de familia.

Tercero: A la direccion, equipo directivo y docentes en general se recomienda

en conjunto asumir compromisos pedagogicos del Centro de Educacion

Basica

Alternativa “Justo Préspero Salas Aranda” de Piscobamba orientados a

fortalecer la identidad institucional de todos los miembros de la comunidad

educativa interiorizando y proyectando hacia la comunidad la mision,

vision y valores institucionales.

Cuarto: Se recomienda a los docentes que se realicen posteriores

investigaciones sobre las variables del programa de desarrollo

organizacional y clima institucional que sirvan como referentes para la

generacion de la mejora de la calidad educativa.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Poblacién Disefio
Hi: La aplicacion
del programa de .
desarrollo Identidad
organizacional en institucional
la mejora _
General significativamente L Manejo de L
¢Cémo el el Clima institucional conflictos El disefio de la
programade | Determinar la influencia del | clima institucional interpersonales _ presente
desarrollo programa de de los docentes Investigacion es

organizacional
mejora el clima
institucional de
los docentes
del
Centro de
Educacion
Basica
Alternativa
“Justo
Prospero
Salas Aranda”
de
Piscobamba,
en el afo
2015?77

desarrollo
organizacional en la mejora
del clima
institucional de los
docentes del Centro
de Educacion Basica
Alternativa “Justo
Prospero salas Aranda” de
Piscobamba en el afio 2015.

Especificos:

Identificar el grado del
clima institucional de los
docentes del
Centro de Educaciéon Basica
Alternativa
“Justo Prospero salas
Aranda” de
Piscobamba en el afio 2015,
mediante el pre — test y post
test.

del
Centro de
Educacién Basica
Alternativa
“Justo Préspero
Salas Aranda” de
Piscobamba, en
el afio 2015.
Ho: La aplicacién
del programa de
desarrollo
organizacional no
mejora
significativamente
el
clima institucional
de los docentes
del
Centro de
Educacién Basica
Alternativa

Comunicacion
organizacional

Programa de
desarrollo personal

Sensibilizacion

Desarrollo de la
actividad

Finalizacion de la
actividad

La poblacion estuvo

constituida por la
cantidad de
veintiocho (28)
docentes.

pre-experimental,
disefio de un solo
grupo, antes y

después, porque se
orienta a determinar

los niveles de

influencia del
programa de
desarrollo

organizacional en la

mejora del clima
institucional, en la
que el investigador
manipulara

intencionalmente la

variable
independiente




“Justo Préspero

Salas Aranda” de

Piscobamba, en
el afio 2015.




Evaluar la influencia
del programa de
desarrollo
organizacional en la
identidad institucional
de los docentes de la
Institucion Educativa
del Centro de
Educacién Basica
Alternativa “Justo
Prospero salas
Aranda” de
Piscobamba en el afio
2015, mediante el
post — test.
Evaluar la influencia
del programa de
desarrollo
organizacional en el
manejo de conflictos
interpersonales de los
docentes de la
Institucién Educativa
del Centro de
Educacién Basica
Alternativa “Justo
Prospero salas
Aranda” de
Piscobamba en el afio
2015, mediante el
post — test.
Evaluar la influencia
del programa de
desarrollo
organizacional en la




comunicacion
institucional de los
docentes de la
Institucién Educativa
del Centro de
Educacién Bésica
Alternativa “Justo
Prospero salas
Aranda” de
Piscobamba, en el
afio 2015, mediante
el post — test




Matriz de datos

TOTAL,
POST

53
39
39
53
56
57
56

54
56
47

46

56
56
39
45

56
43

53
44
58
55
53
53
57
45

55

54
a4

TOTAL,
PRE

35

37
24
36
37

22
36
32
30
33
35
36
32

34
37

33
37

36
36
35

35
35

34
34
34
36
35
37

pos
15

pos

14

pos

13

pos

12

pos

11

pos
10

po

s9

po

s8

po

s7

po

s6

po

s5

po

s4

po

s3

po

s2

po

sl

pre
15

pre

14

pre
13

pre

12

pre
11

pre
10

pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre | pre

N°

10
11
12
13
14
14
16
17
18
19
20
21

22
23
24
24
26
27
28




CUESTIONARIO PARA CAPTAR INFORMACION SOBRE EL CLIMA INSTITUCIONAL
Estimado colega:

Con el propésito de formular un perfil del clima institucional que nos caracteriza; se ha
permitido en formularle las siguientes preguntas. Por favor responder con toda la sinceridad

necesaria, utilizando estos valores:

1 = Nunca 3 = Bastantes veces
2 = Pocas veces 4 = Siempre

1. Identidad institucional:
N° Cuestiones 1 2 3 4
01 | Intervengo en la formulacién de la vision y misién institucional.

02 | Intervengo en el logro de los objetivos institucional

03 | Presento propuesta de innovacion organizacional

04 | Me siento orgulloso de formar parte de la institucién

05 | Asumo que los problemas de su organizaciéon es también su

problema
2. Manejo de conflictos interpersonales.
N° Cuestiones 1 2 3 4
01 | Identifico correctamente los intereses de los protagonistas del

conflicto.

02 | Creo un ambiente propicio para resolver el conflicto.

03 | Recojo las alternativas de solucién de las partes en conflicto

04 | Promuevo soluciones democraticas

05 | Asumo compromiso de reparacion del dafio

3. Niveles de comunicacién organizacional
N° Cuestiones 1 2 3 4
01 | Emplea un vocabulario adecuado y respetuoso

02 | Tiene capacidad de escucha

03 | Transmite seguridad, confianza y fiabilidad en sus
conversaciones
04 | Revisa sus ideas antes de hablar

05 Demuestra sentido del humor al conversar

iRESPONDE A TODO EL INSTRUMENTO!

No dejes ninguna parte sin contestar y hazlo pensando en el contexto de la
historia especifica. Ten presente que en este instrumento no existen respuestas buenas o

malas.



Muchas gracias por tu colaboracion



TITULO: Programa de desarrollo organizacional en la mejora del clima institucional del CEBA “Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba, 2015

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Opcién de

respuesta Criterios de evaluacion
Relacion : :
= 2 i Relacion Relacién | Relacion OBSERVACIONES
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ITEMS d B R ldaaan | o0 o d) a6 d i
g > 2 imensi6 ' mdlcat:o ltemo y .:a RECOMENDACIONE
= e n y el |r y los | opcion de S
g g | :'mensm indicador | items respuesta
5
Si | No | Si No | Si | No | Si No
Intervengo en la formulacién
de la visién y misién X X X X
normas institucional.
Intervengo en el logro de los
objetivos institucional - X - X A
Identidad Presento propuesta de . % % i =
institucional innovacién organizacional
Me siento orgulloso de formar
orgullo parte de la institucién X X X x X
Asumo que los problemas de
la organizacién es también mi X X X X X
problema
Clima Identifico correctamente los
institucional intereses de los protagonistas X X X 4 X X
Interés del conflicto.
Creo un ambiente propicio % X . X X
Manejo de para resolver el conflicto.
onitiiton Recojo las alternativas de
interpersonales soluqén de las partes en X X > 3 X X
conflicto
Participacion Promuevo soluciones % % < % =
democraticas
Asumo compromiso de
reparacién del dafio 3 = y ~ ”
Niveles de L L Emplea un vocabulario %
comunicacion i adecuado y respetuoso & x * 5




organizacional Tiene capacidad de escucha " .
Transmite seguridad,
confianza y fiabilidad en sus X X
conversaciones
Revisa sus ideas antes de
X X
Reflexion hablar -
Demuestra sentido del humor
al conversar A 1

\0:

Valvefde Ortega, Amulfo David—
DNIN° 32953418




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
OBIJETIVO
DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Cuestionario para captar informacion sobre el clima institucional
Diagnosticar el clima institucional

Docentes

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Valverde Ortega Arnulfo David

Magister en Educacién con Mencion en Docencia y Gestion Educativa
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: Programa de desarrollo organizacional en la mejora del clima institucional del CEBA “Justo Préspero Salas Aranda” de Piscobamba, 2015

D Critarios de evaluacion
: TEMs g | o Relacon | Relacon | Relacian | D8N | QORERU
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ; ] entre la | entre la | entre el i 1a | RECOMEN
sies 23 as R ¥
E 3 & verisble v | dimension y | indicador | \pcién de | DACIONES
&4 2 respuesta |
Si No Si No Si No Si No
Intervengo en la formulacion de la
I o s - o x x X X
vision y mision institucional.
Bomas Intervengo en €l logro de los & % = % e
objetivos institucional
Identidad Presento propuesta de innovacion N . x x x
il organizacional
Me siento orgulloso de formar % % x % x
argullo parte de la institucion
Asumo que los problemas de la
organizacion es también mi x x x x x
problema
Identifico correctamente los
intereses de los protagenistas del x x x x x
Intarés conflicto.
Creo un ambiente propicio para
Clima Manejo de resoiver el conflicto. z x % z X
institucional flictos Recojo las altemativas de
interpersonales solucién de las partes en conflicto X * i x =
250 g Promuevo soluciones
Participacion democraticas b3 X X x x
Asumo compromiso de reparacion
del dafio x * * ® x
Emplea un vocabulario adecuado
y respetuoso ® ® ® ® *
L . Tiene capacidad de escucha
enguaje X x X X x
N“’des deA g Transmite seguridad, confianza y
mmwn:l fiabilidad en sus conversaciones 2 5 ¥ 2 x
b 8 Revisa sus ideas antes de hablar
X x x X x
. Demuestra sentido del humor al
conversar x x ® x x

Fiestas Fyz{res, Robéno Carlos
DNIN® 16741414



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
OBJETIVO
DIRIGIDO A

VALORACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Cuestionario para captar informacién sobre el clima institucional
Diagnosticar el clima institucional

Docentes

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fiestas Flores Roberto Carlos

Magister en docencia universitaria e investigacion pedagdgica

DNI NP 16744141




Reporte de confiabilidad del cuestionario: Clima institucional

NUmero de colaboradores: 10 voluntarios Elaboracion:
Propia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,824 15




Poblacion y muestra de estudio

Distribucién de los docentes del Centro de Educacion Basica Alternativa

‘Justo Prospero Salas Aranda” de Piscobamba, afio 2015

Nivel y/o Ciclo Educativo Sexo N° de
Masculino Femenino Docentes
Ciclo inicial 01 04 05
Ciclo intermedio 01 02 03
Ciclo avanzado 18 02 20

Total 20 08 28

Fuente: Cuadro de asignacion personal del 2015.
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