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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacién fue demostrar la influencia del
programa de comunicacién asertiva como estrategia transformacional para
mejorar el clima organizacional de la UGEL de Vird -2017. Es un estudio de
disefio cuasi experimental recolectando los datos mediante un pre test y un post
test. Se trabajé con una muestra universal de 70 trabajadores, divididos en los
grupos de control (35) y experimental (35) con el muestreo no probabilistico al
azar. Los resultados del pre test con una significacion Uyw=562; P>0.05 indican
gue ambos grupos (Experimental y control) tienen puntajes similares. La mayoria
(94%) de cada grupo se ubicaron en el nivel bajo. Los resultados del post test
indican que la mayoria del grupo experimental (97%) se ubicaron el nivel medio,
mientras la mayoria del grupo control (91%) se ubicaron en el nivel bajo. En
conclusion, el Programa de comunicacion asertiva influye significativamente como
estrategia transformacional en el clima organizacional de la UGEL de Vira -2017,
pues se demuestra estadisticamente con prueba de hipotesis que en ambos

grupos tanto el grupo control como el experimental tienen puntajes diferentes.

PALABRAS CLAVES: Programa de comunicacion asertiva, estrategia

transformacional del clima organizacional.



ABSTRACT

The general objective of this research was to demonstrate the influence of the
assertive communication program as a transformational strategy to improve the
organizational climate of the UGEL of Vird-2017. It is a quasi-experimental design
study collecting the data by means of a pre-test and a post-test. We worked with a
universal sample of 70 workers, divided into control (35) and experimental (35)
groups with random non-probabilistic sampling. The results of the pre test with a
UMW = 562 significance; P > 0.05 indicate that both groups (Experimental and
control) have similar scores. The majority (94%) of each group were located at the
low level. The results of the post test indicate that the majority of the experimental
group (97%) were located at the middle level, while the majority of the control
group (91%) were located at the low level. In conclusion, the program of assertive
communication influences significantly as a transformational strategy in the
organizational climate of the UGEL of Viru-2017, as it is statistically demonstrated
with proof of hypothesis that in both groups both the control group As the

experimental have different scores.

KEYWORDS
Assertive communication program, transformational strategy of the organizational

climate.



1.1

INTRODUCCION

REALIDAD PROBLEMATICA

Sin duda, uno de los indicadores que sefalan el buen ejercicio de una
institucién es el Clima Organizacional que opera dentro de ella. Uno de
los factores que determina un clima organizacional eficiente es la
comunicacion de calidad que se da entre los colaboradores de una
organizacion o institucion. ElI mundo, a través de los tiempos, ha
dedicado innumerables esfuerzos por tener una comunicacion fluida y
asertiva entre las personas. Los gestos, mimicas, sonidos, grafica han
servido siempre al mundo para mantener una comunicacion en un mundo
globalizado y con los avances de la ciencia y la tecnologia. Tal vez se
dejen de lado muchas actividades en la vida, pero jamas se dejara de
comunicarse; aun cuando no se usen palabras, los silencios y gestos

estan "comunicando" algo.

Se sabe que la comunicacion se ha convertido en la columna vertebral en
las organizaciones, la interrelacion de sus miembros con clientes,
proveedores, aliados, usuarios, etc. se hace cada dia mas necesario;
aqui radica la importancia de poner en practica una comunicacion de
calidad cada dia. El nivel de avance de una organizaciéon es posible que
pueda medirse tomando en cuenta el nivel de avance de la capacidad de

comunicacion entre sus miembros, en esto reside el éxito o el fracaso.

Sin lugar a dudas, la comunicacion es fundamental para poder
relacionarse con el resto de personas; obedeciendo al tipo de
comunicacion, estas relaciones se pueden ver afectadas positiva o
negativamente, es decir la comunicacién por si misma no ocasiona
problemas interpersonales, mucho dependera de la forma cémo se
expresa lo que se desea; generalmente los grupos de trabajo, ven
empafiadas sus aspiraciones, cuando al llegar al centro de labores,
encuentran: rencillas entre pares, los jefes no tiene los mismos criterios

de trabajo que sus colaboradores; los problemas personales influyen en
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la comunicacion y en la atencion al usuario, el sindicato de trabajadores
se deja llevar, muchas en leyes que transgreden el buen servicio al
usuario, los afios de servicio de un trabajador influyen en donde los
mismos trabajadores lo califican de mondétono y sin motivacion, la

diferencia marcada entre nombrados y contratados, entre otros factores.

Dentro de la practica de una comunicacion de calidad, se encuentra la
comunicacion asertiva, la misma que conlleva a respetar los derechos de
los demas, preservando los nuestros; resulta fundamental en la préactica
como buenos emisores y receptores, ya que permite el eficiente manejo
de cada elemento del circuito comunicativo y del propésito del mismo.
Por tanto, la comunicacion asertiva significa tener la destreza para
trasladar y acoger mensajes, sentimientos, creencias u opiniones propias
0 ajenas en forma honorable, adecuada y considerada para lograr como
meta una comunicacién que nos permita obtener cuanto queremos sin

afectar al entorno.

Hoy en dia el clima laboral se ha convertido en un factor clave para el
eficiente desarrollo las instituciones educativas a nivel mundial; la
medicion de este factor ha permitido conocer como se encuentra el
ambiente laboral en el que se encuentra inmerso los docentes, padres de
familia y estudiantes; y desde este punto establecer perspectivas de
mejora acerca de su funcionamiento interno. Segun Shneider (1975, en
Palma, 2004) el clima se asocia de manera interactiva con las
caracteristicas personales de los trabajadores lo que evidencia el papel
de las diferencias individuales en la adaptacion organizacional, por lo que
de acuerdo a algunas investigaciones los rasgos de personalidad
moderan la percepcion y se acentla cuando el nivel de andlisis es una
cualidad; también refiere que el clima afecta a las personas en tanto
funciona como elemento reforzante y/o predisponente. (p.23). Asimismo,
en el campo educativo, el desempefio docente es un factor importante en
la mejora del clima laboral, la cual es afectado por muchas condiciones
gue van ligadas a la estructura de la institucion educativa pero ademas se
ve influenciado por las impresiones relativas del ambiente en que se
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desempeian los docentes en su trabajo esto incluye los aspectos
formales e informales que se encuentran presentes en las labores diarias.
Para Silva (2004) el clima organizacional también tiene un impacto en la
realizacion de la tarea, y por lo tanto en todo el desempefio laboral. La
continuidad de una organizacion educativa depende de que las personas
gue lo constituyen, al desarrollar sus roles, puedan alcanzar los objetivos
organizacionales, al mismo tiempo que vean cumplidos sus objetivos
propios. Esta doble perspectiva implica que todos los miembros del
centro acepten como suyos los fundamentos doctrinales y finalidades
generales, lo que se pudiera llamar espiritu del colegio, y acomoden a él
sus objetivos particulares. (p.284) Hay que considerar que los docentes
tienen también expectativas y necesidades. Su conjuncion produce
actitudes positivas 0 negativas que repercutiran en sus conductas en la
institucion educativa donde laboran. En nuestro pais, el ambiente en
donde trabajan los docentes aun no se constituye como el mas propicio
para derivar en un buen desempefio profesional. El agotamiento fisico e
intelectual y las minimas posibilidades de entrenamiento permanente
generan consecuencias negativas, tanto para la vida personal y laboral
de los docentes y esto, sin duda, afecta a los estudiantes, padres de

familia y comunidad educativa en general.

Lamentablemente, en el sector educacion, como en otros sectores de la
realidad, también existen problemas que tienen que ver con la calidad de
la comunicacién. La administracion publica de este sector se desarrolla
en las mismas circunstancias que otros sectores, por lo que sus
problemas son similares y sujetos a las mismas leyes. El diario oficial El
Peruano (mayo, 2012, pags. 11-13), en relacion, a cobmo se ha venido
desarrollando el trabajo de los servidores publicos, dice: que la gestion de
los servidores publicos ha tratado de redefinir el rol del estado en tres
oportunidades; un primer intento de reforma, se dio en los afios 1990 a
1992, en donde, resalta la reforma econdmica, la estabilidad laboral y
reduccion de personal a través de compras de renuncias, evaluaciones
masivas, congelamiento de salarios, suspension de ascensos y cierre de

la carrera administrativa; otro intento de reforma se dio entre 1995 a
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1997, con la preocupacion de modernizar el estado, donde se establecia:
reorganizacion del estado, mejora del sistema administrativo,
reorganizacion de la carrera publica mediante el sinceramiento de
contratos y la implementacion de una nueva Ley de Carrera Publica y
mejorar la cobertura de los servicios publicos; no recibiendo el apoyo
politico y de la opinién publica; el tercer intento de reforma se dio entre el
2000 y el 2006, en donde se considero, incorporar a los servidores a un
nuevo régimen laboral, restringiendo los servicios laborales, como:
vacaciones, seguro social y régimen pensionario; otros aspectos
considerados, otro aspecto que se tendria en cuenta, fue la meritocracia,
el disefio de un régimen flexible similar al régimen privado y el cédigo de
ética. Todos estos intentos de reorganizar la administracion publica, han
sido vanos dado a su alto costo econOmico; actualmente se ha
promulgado la ley de servicio publico, la cual se espera que todos los
servidores publicos se incluyan. Todos estos cambios, no han hecho mas
gue generar malestar en los servidores administrativos, que no ven
ninguna oportunidad de mejora en su desempefio laboral y por tanto
economico; esto también ha generado la contraposicion entre los mismos
servidores, lo cual ha influido negativamente en el clima laboral y

convivencia de los mismos.

Los servidores de la UGEL de Vird, por ser servidores publicos, no son
ajenos a estas situaciones; por el contrario, se percibe el malestar
constante en este 6rgano de la administracion del estado: en las actitudes
de la mayoria de los trabajadores, su trato entre los mismos y al publico,
gue por lo general son docentes de la administracién publica y privada,
otras situaciones son sus constantes rencillas, falta de tolerancia, estilos
de comunicacién agresiva, falta de cooperacion e inadecuado manejo de
conflictos interpersonales que se evidencian en el desempefio laboral y la
forma como atienden a los docentes que acuden a las oficinas de la

UGEL para resolver problemas de diferente indole.

En el diario El Peruano (2012, p. 13) se continta describiendo que, en el
afio 2003, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), publico el ranking
14



sobre la calidad del servicio civil en América Latina, ubicando al servicio
civil peruano en el puesto 17 de 21 paises de la region; esta percepcion
es el reflejo de la calidad de servicio de este organismo y, por tanto, de la
mayor cantidad de sectores que estan al servicio del publico. Sin duda, el

sector educativo se encuentra entre ellos.

En este sentido, el problema de calidad en la comunicacién, ha generado
el deterioro del clima organizacional en la UGEL de Viru, factor relevante
y estratégico y vital para toda institucién, que influye directamente en el
sistema educativo y en su funcionamiento acertado; asumiendo que los
cambios frecuentes que se dan en todos los ambitos de nuestra
sociedad, es un reto para quienes forman parte de una institucién

directamente relacionada con la educacion.

Por lo tanto, es importante sefialar que un entorno laboral, en el que
exista una atmoésfera de trabajo favorable, adecuada comunicacion,
responsabilidad, respeto mutuo entre los distintos agentes educativos, se
conseguira los objetivos institucionales establecidos, dando lugar a un

mejor servicio y el logro de metas y objetivos.

Ante lo expuesto, se busca determinar la influencia del programa de
comunicacion asertiva como estrategia transformacional en el clima

organizacional de la UGEL Viru.

1.2. Trabajos previos:
1.2.1. Internacionales:
Lopez (2012) en “Influencia del clima laboral en el desempefio de los
docentes de secundaria en el Colegio Bautista de Masaya,
Nicaragua” desarrollado por para optar el grado de magister en
administracion educativa. El tipo de investigacion seguido fue no
experimental, transversal y aplicado. La seleccion muestral fue no
probabilistica, por conveniencia y la representatividad se asegurd por la
aleatoriedad de los seleccionados, ya que no privaron criterios que

pudieran sesgar la objetividad de la informacion. La muestra consistio en
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6 entrevistas a docentes, 10 entrevistas a alumnos del V afio, 10 a
padres de familia, una al director y otra a la psicéloga del centro. Como
instrumentos de recoleccion de datos se aplicé una Guia de Observacion
estructurada, indirecta, no participante y abierta.; asi como una entrevista
estructurada a cada uno de los diferentes actores: docentes, padres de
familia, estudiantes, psicologa del centro, y una entrevista a profundidad
al director del centro. El estudio arribé a las siguientes conclusiones: En
general, es positivo el comportamiento de los docentes del Colegio
Bautista de Masaya, demuestran vocacion en la labor y en el servicio
gue despliegan; mantienen una buena comunicacién entre los mismos
docentes y el o6rgano directivo; sin embargo, lo que falta es mayor
comunicacion con los alumnos y padres de familia, independientemente
del proceso de ensefianza aprendizaje. La situacion del grupo es buena,
pues hay coordinacion en el trabajo pedagogico, hay distribucion de
tareas en actividades escolares y buena comunicacion interna. Los
procesos organizacionales son pertinentes, la coordinacion es buena, sin
embargo, falta mayor dinamismo en la toma de decisiones e iniciar una
estructura horizontal sin verticalismo, que permita que las opiniones de
los docentes sean tomadas mas en cuenta para mejorar el proceso de
enseflanza aprendizaje. En general, el contexto laboral del centro
educativo, bajo estudio, influye en el comportamiento y el desempefio del

personal docente.

Bocanegra (2013) en “Clima Organizacional: creencias compartidas,
sentido de comunidad y desempefio docente en escuelas
secundarias de Tabasco” El tipo de investigacion seguido fue
descriptivo. El muestreo utilizado fue el conglomerado (bietapico),
obteniéndose primero una muestra de 38 escuelas y posteriormente una
muestra del 50% de los profesores de cada una de las escuelas
muestreadas. Para obtener las percepciones de los individuos referentes
a las creencias, a su sentido de comunidad y al desempefio docente y
medir el clima organizacional, elaboré un cuestionario con 65 reactivos

redactados en términos facticos. Sus resultados revelaron que: Respecto
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a la dimension de creencias compartidas se encontré que solo el 33.30%
de perciben que dentro de la escuela se comparte la misién y los
objetivos. En cuanto a las creencias sobre la capacidad de los
estudiantes, los resultados revelaron que el 72.36% de los profesores
consideran que los alumnos no poseen la capacidad de aprendizaje. El
81.31% de ellos, cree que los alumnos, de secundaria no son capaces de
alcanzar los objetivos de las asignaturas que integran el plan de estudios
de la educacién secundaria. Cabe destacar que existe un 71.6% de
correlacion (correlacion significativa al 0.01), entre la sub dimension de
creencias sobre los propésitos de la escuela y la percepcion de éxito de
los alumnos en relacién con los conocimientos que deben adquirir en la

secundaria.

1.2.2. Nacionales:
Pérez (2010) en “El clima laboral y su efecto en la calidad de
atencion al estudiante en el SENATI Chimbote” desarrollado por
para optar el grado de doctor en gestidon y ciencias de la educacion. El
tipo de investigacion seguido fue descriptivo correlacional. Para la
variable clima laboral se consideré una muestra de 19 trabajadores,
divididos en las areas administrativas de la institucion en atencion al
cliente. Para la variable calidad de atencién se obtuvo una muestra
por medio de una formula estadistica de muestreo aleatorio simple,
cuando se desconoce la poblacién. El resultado que dio la sustitucion
de la formula para la muestra representativa fue de 206 estudiantes.
Como instrumentos de recoleccién de datos se aplicO una encuesta
de clima laboral y una encuesta para medir la calidad de servicio que
brinda SENATI-Chimbote. La investigacion llegé a las siguientes
conclusiones: El analisis del clima laboral mediante la aplicacién del
instrumento, considerando las dimensiones pares a el estudio, se
obtuvo un resultado negativo; es decir que los trabajadores perciben
gue en la instituciéon hay un mal clima laboral, el 73.75 de los
trabajadores perciben el clima laboral como malo, mientras el 26.3%

como regular; es decir 5 trabajadores. En cuanto a la calidad de
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atencion, pudimos recolectar la informacién, que en la institucion el
cliente alega que pocas veces es atendido con amabilidad, por ello
califica la atencidn y servicio como malo; por otro lado, una deficiencia
hallada es la rapidez con la que no actua el personal ante los pedidos
requeridos por el estudiante. Como consecuencia de lo dicho
anteriormente encontramos que el cliente se siente insatisfecho con la
atencion recibida en la institucion. Existe una correlacion significativa
entre el clima laboral y la calidad de atencién al cliente. En conclusion,
general si la persona encargada de direccionar la institucion se
preocupara por mantener contento al personal, éstos mostrarian su
satisfaccion dentro de la empresa, de tal forma que realizarian un
mejor trabajo y a la vez se veria reflejado en la satisfaccion de los
estudiantes; ya que son ellos quienes son la pieza importante en la
empresa. Puesto que si se quiere lograr una excelente atencion al
cliente se lograra Unicamente después de haberla logrado

internamente.

Carlos, (2015) en “Clima organizacional y desempefio docente, de
la institucion educativa Emblematica Santa Isabel de la Provincia
de Huancayo”. La muestra estuvo constituida por 110 personas,
entre docentes y administrativos para lo cual se aplicé 02
cuestionarios, utilizando el método descriptivo correlacional. Los
resultados obtenidos muestran una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente, la contratacién de hipotesis
se realiz6 mediante la “r de Pearson ‘con 0.805 y 5% de
significatividad, demostrandose que la tc > + tedrica (14,13> 1,66), en
consecuencia se rechazdé la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha); se arribd a la siguiente conclusién :existe una
correlacién positiva fuerte entre las variables clima organizacional y
desempefio docente de la I.LE Emblemética Santa Isabel de la
provincia de Huancayo. La cual ayuddé a nuestro trabajo con la
confirmacion de nuestros resultados al aplicar la misma prueba

estadistica de correlacion.
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1.2.3. Locales:

Arana (2015) en “Programa de cultura organizacional para
mejorar el clima organizacional de docentes de educacién béasica
del distrito de La Esperanza” tuvo como objetivo, la aplicacion del
Programa de Cultura Organizacional para mejorar el Clima
Organizacional en los Docentes de Educacion Bésica del Distrito de
La Esperanza. Se realiz6 la investigacion tomando como muestra a
26 docentes del CEBE. AC. “Sagrada Familia”, a quienes se les
aplicé un pre-test y post-test. En los resultados se determiné que en
el post test de los docentes del grupo experimental mejoraron su
clima organizacional y obtuvieron también un nivel alto en las
dimensiones de autorrealizacion después de la aplicacion del
programa de cultura organizacional. Se concluye que existe
diferencia significativa entre los puntajes obtenidos en el post test con
los obtenidos en el pre test en cultura organizacional de los alumnos
(p< 0,05).

Aguilar (2015). En su tesis: “Factores de la Cultura Organizacional
y la eficacia de la Instituciéon Educativa Publica “San Juan” de
Trujillo”, en la Universidad Nacional de Trujillo. Para obtener el
grado académico de Maestra en Educacion con mencion en Gestion
Educativa. La muestra fue 83 con una poblacion de 105 personas.
Los instrumentos de esta investigacion se llevo a cabo a través de
una revision bibliografica y la aplicacion de encuestas a los diferentes
estamentos de la institucién, donde se llego a la siguiente conclusion:
Se concluy6 que la cultura organizacional orienta todos los procesos
administrativos de la institucion y determina el clima institucional de la
misma, tal como lo sustentan los resultados estadisticos producto del
procesamiento de la informacion recogida de los agentes educativos,
ello permite recomendar a la Direccién de la Institucion, gestione

programas de cambio cultural que permita lograr un mayor
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compromiso de la comunidad educativa con los objetivos y fines

institucionales.

Anticona (2014). En su tesis: “Aplicacion del Programa de Clima
Institucional “Armonia Humana” para mejorar el desempeno
laboral del personal docente de la Institucién Educativa N° 81522
de Sintuco, distrito de Chocope, provincia de Ascope - 2012”, en
la Universidad Nacional de Trujillo. Para obtener el grado de Magister
en Educacion con mencién en Gestion Educativa y Desarrollo
Regional. La Muestra estuvo conformada por 20 docentes, a los
cuales se les aplicard el pre y post test, antes y después de la
aplicacion del Programa de Clima Institucional “Armonia Humana”. La
muestra es heterogénea ya que los sujetos que la conforman
presentan diferentes caracteristicas relacionadas con la funcion que
desempeiian (niveles educativos) sexo, condicion laboral, etc. La
Poblacion es de 28 sujetos distribuidos en los niveles de educacion
primaria y secundaria, asi como directivo y administrativo. Se
utilizaron como Instrumentos a la Ficha de Desempefio Laboral y el
Programa de Clima Institucional “Armonia Humana”. Se lleg6 a la
siguiente conclusion: La Aplicacion del Programa de Clima
Institucional “ARMONIA HUMANA” ayuda a mejorar con gran significa
tividad, el desempefio laboral de los 20 docentes considerados como
la muestra adecuada para la investigacion realizada, quedando

demostrada de esta manera la hipétesis planteada.

Soria (2010). En su tesis: “La Cultura Organizacional y su
influencia en la Calidad del Servicio en el Instituto Superior
Publico “Ciro Alegria Bazan” de Chepén”, en la Universidad
Nacional de Trujillo. Para obtener el grado de Maestro en Ciencias
Econdmicas, con mencion en Administracion de Negocios. La Muestra
estd constituido basicamente por 255 personas, constituido de la
siguiente manera: 235 alumnos, 12 profesores nombrados, 03

profesores contratados, 03 miembros del personal administrativo y 02
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miembros del Personal de Servicio. La Poblacién tiene como universo
a la plana docente conformado por 36 profesores nombrados 10
profesores contratados 08 miembros del personal administrativo 06
miembros del personal de servicio haciendo un total de 60 personas
mas 694 alumnos de las 11 carreras que ofrece el Instituto Superior
Publico “Ciro Alegria Bazan” de la ciudad de Chepén, haciendo un
total de la poblacién de 754 personas, asimismo se considera 1267
egresados. Se utiliz6 como Instrumento el Cuestionario. Se llego a la
siguiente conclusion: La Cultura Organizacional si influye en la calidad
del servicio, pero en la institucion estudiada la influencia es en menor
grado, segun resultados obtenidos a través de las encuestas
aplicadas en el estudio, demostrandose que existen deficiencias, por
ejemplo el clima laboral al interno de la institucion no es el mas
adecuado, no hay un mismo compartir, un mismo sentir, de tal forma
gue los docentes y personal administrativo califican su centro de

trabajo como una selva.

Finalmente, Portales (2016) en su investigacion realizada en la I.E.
San Juan de Trujillo sobre clima organizacional, concluye que la
aplicacion de un programa de asertividad permite generar cambios
en jovenes de diferentes edades y grupos sociales, cuya
transformacion beneficia el clima organizacional y otros aspectos

importantes de la gestién educativa.

1.3. TEORIAS RELACIONADAS CON EL TEMA:

1.3.1. Clima organizacional

Sobre un modelo de clima organizacional de Litwin y Stinger (1983, en
Tejada, 2007),dan a conocer que el clima organizacional es un filtro por el
cual pasan los fendmenos objetivos de la organizacién (estructura,
liderazgo, toma de decisiones); atender el clima es importante porque nos

induce a la comprensién de lo que esta ocurriendo en la organizacion y
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de las repercusiones que esos fenbmenos estdn generando sobre las
aspiraciones de sus integrantes y sobre su comportamiento e incluso
reacciones. Este comportamiento y estas reacciones tienen
consecuencias productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. El
conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos dentro de
una organizacion y permite, ademas, incorporar cambios pensados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan, segun Litwin y Stinger, en diversos factores. A continuacion, se
indican factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.).También existen factores que
guardan relacion con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.) Los efectos del comportamiento en el trabajo
(sistemas de estimulo, apoyo social, relaciones con los demas miembros,
etc.). Expone la existencia de nueve dimensiones a medir que explicarian
el clima existente en una determinada organizacion: Estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,

estandares, conflictos e identidad.

Respecto a la definicibn de clima organizacional, existen diversas, las
cuales varian desde factores organizacionales puramente objetivos, como
estructura, politicas, y reglas, hasta atributos percibidos con tanta

subjetividad como la amabilidad y solidaridad.

Asi tenemos la definicién de Vizcaino (2004) que sostiene que “...el clima
organizacional se considera al conjunto de variables que inciden en la
percepcion que tienen las personas del lugar donde desarrollan su
actividad laboral. Las variables pueden ser objetivadas y matematizadas”.

(p.147). Asimismo, Fernandez (2002) “...se entiende por clima

22



organizacional a las miradas de los entendidos sobre las conductas
planificadas que muestren a su rendimiento en el trabajo; esto es , todos
aquellos rubros que se interrelacionan con los procesos de gestion, ya
sean formales o informales (soportados en la cultura de la institucién, en
los procedimientos, establecidos o en la interpretacion y uso que de éstos
hagan los responsables de los equipos), que influyen en forma positiva o

negativamente en el rendimiento laboral).

Por su parte Gispert (1982) define al clima organizacional como:
“Conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por los
empleados y asumidas como factor principal de influencia en su
comportamiento”. (p. 90). Apaza y Quispe (2002) conceptualiza al clima
organizacional como: “...el ambiente interno de una organizacion el cual

la describe e influye en sus integrantes”. (p.337).

Para Palma (2004) “el clima laboral entendido como la percepcién sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias
para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales”. (p.5). La investigacién alude a esta definicion que
busca la excelencia en la operatividad de la organizacion, a través de la
evaluacion de los entendidos, quienes son los principales facilitadores del

proceso de gestion educativa.

El clima laboral en las escuelas: Halpin y Crofts (1963) parten de la
definicion de clima laboral en la escuela como lo experimentado por los

miembros de una organizacion refiriéndose a la percepcion del
ambiente interno por parte de los participantes en la institucion educativa,
fuente valida de datos, es decir, que lo que las personas perciben como
ambiente interno de la organizacion es la realidad a ser descrita. El
propésito de la captacion de un clima organizacional es obtener una

descripcion objetiva de esas percepciones” (p.56)
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Lickert (1967) los esmeros por detallar el clima organizacional de
instituciones educativas son actos para describir las caracteristicas del
sistema de interaccion — ascendencia que prevalece en cada una de
ellas, especificado en su trabajo investigativo, este concreta el resultado
por una parte, de los esfuerzos por determinar estandares de relaciones
de la estructura organizacional para el logro de los pendientes y, por otro
lado, el producto de la comunicacion entre el ser y su entorno, y del grupo
al cual pertenece y el resto de la gente. (p.21) Mendoza (2013a) “el clima
laboral y el trabajo en grupo constituye un aspecto muy importante en una
instituciéon. Es el conjunto de variables que inciden en la mejora y logros
de objetivos dentro de una comunidad educativa”. (p. 125) Halpin (1976)
el clima organizacional es para la institucion lo que la forma de ser es

para la persona.

En esta coyuntura, se puede referir que el clima organizacional es una
manera interesante de apreciar la conducta organizacional en la
institucion educativa, que colabora con la comprension de mejorar el
comportamiento y, posiblemente, a implementar estrategias para orientar
a la institucion con mayor efectividad. Es por ello que en investigaciones
recientes, referirse a las caracteristicas de la institucion educativa es
aludir a las actitudes de quienes forman parte de ella.

El término clima organizacional es usado consistentemente al referirse al
ambiente interno (psicolégico) en el cual la conducta organizacional se
pone de manifiesto. (p.68). Resultados del clima laboral en la escuela:
Segun Mendoza (2013b) un clima laboral provoca cambios de conducta
entre los integrantes de una institucién; asi, en una comunidad educativa
los efectos del clima institucional dependerian de: la calidad del servicio
gue se brinde, de las interrelaciones, de las propuestas que se plantean
en el PEI, dificultades para lograr los objetivos institucionales trazados, la
fijacion del perfil del educando que se desea lograr, la disposicién en el
desempefio de quienes forman parte comunidad educativa y el aprecio
existente entre los miembros de la comunidad educativa, etc. (p.127). En

conclusién, el término "clima laboral" es mencionado entonces en el plano
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educativo para enunciar aspectos medulares al interior de una
organizacion educativa, expresado en el ambiente interno mostrado, la
coyuntura psicolégica y administrativa que son parte del diario trajinar en

una institucion educativa.

La importancia del clima laboral: Para Guillén y Guill (2003) es la
trascendencia de darle valor al clima organizacional dentro de la linea de
tiempo de una organizacional. Una politica adecuada para intentar
desarrollar un rendimiento adecuado y pertinente, oscila en la importancia
de lograr lo planificado y en alcanzar todo lo que se pueda, un nivel de
aceptacion laboral entre los miembros de la organizacién. Para ello, es
necesario crear equilibrio dentro del sistema que aporte metodologia para
obtener datos sobre determinados rubros como: nivel de comportamiento
de los integrantes, ante las petitorias de la estructura, valoracion de los
individuos sobre las politicas de empresa, nivel controversial que influyan
negativamente en el proceso del desempefio laboral y desarrollo del
sistema para formular desafios y en cémo resolverlos. Todos estos
procesos se pueden reunir dentro de un sistema de seguimiento, a traves
de la importancia del clima laboral. En efecto, un estudio de clima laboral
tiene entre sus objetivos conocer informacion que nos proporcione brinde

una vision holistica del mundo interno de la organizacion. (p. 169).

Dimensiones del clima organizacional

Los investigadores y docentes Litwin y Stinger (1985) manifestaron que
existen nueves dimensiones que repercuten en la generacion del clima

organizacional. Estas son:

1) Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos Yy niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La
estructura de una empresa puede condicionar la percepcion que los

colaboradores tienen sobre su centro de trabajo.
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2) Responsabilidad: También conocida como ‘empowerment’, esta
dimension se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores
para la realizacion de sus labores. En este aspecto es importante valorar
el tipo de supervision que se realiza, los desafios propios de la actividad y
el compromiso hacia los resultados.

3) Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores
sobre la recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva
no soélo el establecimiento de un salario justo, sino de incentivos
adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a

realizar un mejor desempefio.

4) Desafio: Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre
el proceso de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos
asumidos para la consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un
factor muy importante en la medida que contribuye a generar un clima

saludable de competitividad.

5) Relaciones: El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos
determinantes en esta dimension en la medida que influyen en la

productividad y en la generacion de un ambiente grato de trabajo.

6) Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion’ se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la
existencia de un sentimiento de equipo que contribuya al logro de

objetivos grupales.
7) Estandares

Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los pardmetros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En
cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores

percibiran que existe justicia y equidad.
8) Conflictos

¢,Cudl es la reaccion ante una crisis? La forma en la que los superiores

enfrentan los problemas y manejan las discrepancias influye en la opinion
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generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de conflictos

dentro de la empresa.
9) Identidad

Esta udltima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los
trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se

sienten de formar parte de esta.

1.3.2. Programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional

1.3.2.1. Programa de comunicacion asertiva como estrategia

Es un programa de comunicacion que busca transformar el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL Virq, el cual nace de la
observacion y diagnoéstico de comunicacion realizado en las Instituciones
Plblicas de nuestro pais y Latinoamérica y de conocer de cerca la

manera en la que se planea y ejecuta, en términos de comunicacion.

En este programa se busca el desarrollo de la comunicacion asertiva y
transformacion del clima organizacional, ya que conjuga los dos ejes
fundamentales de la propuesta que son transformar el clima institucional
y organizacional. Dando a conocer la importancia de la comunicacion
para desarrollar procesos efectivos que, permitira optimizar el trabajo y el
servicio a los usuarios. Promoviendo el bienestar por la comunicacion
pertinente de las funciones y obligaciones que se hace de las actividades

y programas que lo refuerzan de los trabajadores.

Por este motivo, el objetivo fundamental del programa es responder de
forma contundente a necesidades de comunicacién organizacional
identificadas y ser un formato estructurado que permita trabajar en
acciones orientadas por un trabajo de comunicacién dirigido a satisfacer

las falencias de informacion oportuna de los trabajadores y el publico.
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El programa esta compuesto por 12 sesiones que comprenden las

siguientes teméticas:

La comunicacion y sus elementos

Tipos de comunicacion de comunicacion
Estilos de comunicacion

Comunicacion y toma de decisiones

La autoestima

-~ ® o 0 T p

La comunicacion asertiva

El clima organizacional y su importancia dentro de una institucion

= @

El ambiente laboral y el valor del respeto

La cooperacion institucional

j.  Compromiso con la organizacion

k. El liderazgo en la institucion

|. Disfrutamos del paseo de confraternidad y aprendemos a elaborar

carteles motivadores

1.3.2.2. Comunicacion asertiva
Diferentes autores describen la Comunicacion Asertiva; podemos
mencionar a la Teoria humanista de la comunicacién, la misma que
plantea que el rendimiento de cualquier organizacion esta relaciona
con el grado de interés, en este caso de la UGEL Viru, sobre las
necesidades y opiniones de los trabajadores. Dandole mayor
importancia a las relaciones que desarrollan los trabajadores, como su
nombre lo dice, de acuerdo a un enfoque mas sensible a su medio,
gue debe ser principalmente empresarial. Que expresa que, la persona
tipicamente se encuentra frustrada en una organizacién formal, porque
se le impide desarrollarse y limitando el uso de sus propias
capacidades y habilidades. Esto, si se puede corregir, permitiendo que
de tome en cuenta la participacion de los trabajadores para la toma de
decisiones de la empresa u organizacién, asi como enriqueciendo el

trabajo, entre otras situaciones que se pueden generar de ellas.

28



De otra forma Bracamonte (2013) manifiesta que es la capacidad que
posee cada uno y que permite dar a conocer nuestras emociones,
sentires y el como pensamos, en un momento pertinente y de
adecuadamente, sin negarse asi mismo, ni no considerar los derechos
de otros. En la experiencia, supondria el proceso de la habilidad para:
dar a conocer nuestros sentimientos y asi mismo nuestras
aspiraciones, tanto positivas como negativas, siendo eficaz, sin dafar
o desfavorecer los derechos de los demas vy sin vergienza, pudiendo

excluir entre la agresividad como la inercia.

La participacion de los trabajadores de niveles bajos en la toma de

decisiones, se debe basar principalmente, en:

- El intercambio de una comunicacion abierta, asertiva, de confianza
entre los miembros que componen una organizacion, que se
encuentre libre de cualquier flujo del acceso a la informacion por
otros canales que no sean los necesarios.

- Con mas interés por el desarrollo y capacitacion de los empleados,
en cuanto al estilo de liderazgo que debe estar centrado en el
mismo empleado, con apertura a procesos de interaccion entre los

mismos integrantes de la empresa.

Extendiendo Niveles para una Comunicacion Asertiva, se da a través
de:

1. Comunicacion intrapersonal: la persona misma se envia un
mensaje hacia su interior. Esta forma de proceso para una
comunicacion, se anticipa a los otros niveles, implicando la
percepcion que tiene de si y de los demas, que son los elementos
primordiales de cualquier tipo de comunicacion.

2. La interpersonal: ella contiene, todo lo que sabemos acerca de la
comunicacion entre dos 0 mas personas y que pueda decir.

3. La publica: es la que se desarrolla entre varias personas. En su

mayor parte de tiempo, se realiza como disertaciébn publica.
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Podriamos decir que es la comunicacion, que siempre se realiza

entre sus miembros.

Utilizamos las palabras cuando nos comunicamos con alguien, pero
es necesario tener en cuenta también el tono que le damos a las
palabras asimismo a los gestos con lo que los acompafiamos. Cuando
utilizamos estos gestos en la comunicacién, la denominamos
comunicacion no verbal, y se puede desarrollar dentro de una
realidad. Supone, ademas, que debemos captar aquellas sefiales, que
generalmente son sutiles y que complementan aspectos de nuestra
interactuar verbalmente y que a menudo nos dan mensajes y permiten
expresar emociones, que muchas veces no estan sujetos a un analisis

directo y reflexivo de quienes estan interactuando.

Poyatos (1994, p. 17) afirma que, la comunicacion se da a traves de
gestos y sefiales, son manifestaciones de simbolos activos o pasivos,
gue constituyen 0 no comportamientos, a través de estos medios no
verbales somaticos, esenciales y de circunstanciales contenidos en
una cultura, personal o en comunidon construccion. Por lo que,
comprendemos lo que expresa, no solo a través de la comunicacion
verbal convencional, sino también, por sefales, palabras, en
conclusién, por medio de la comunicacion de gestos. La expresion, no
verbal es mas sutil, ya que se le puede dar muchas interpretaciones,
siendo en algunas oportunidades mas eficaces, que el uso del
lenguaje verbal y en otras oportunidades —por una equivocada

interpretacion- podria ser causa de molestias.

Ocasionalmente, puede transferir intenciones mucho mas profundas,
gue el mismo lenguaje oral, conocemos también, que es mas
dificultoso mentir a un nivel no oral que el verbal. La expresion no
verbalmente, es mucho mas exigente para el control de la persona,

porque es mas dificultoso de encubrir. Por ejemplo, se observa que la
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simpatia y la antipatia, la damos a conocer, preferentemente con la

comunicacion no enunciado (Martin y Cano, 2007).

Entre los primordiales aspectos, de este grado de comunicacion son:

el realizarlo visualmente, el caracterizar el rostro y como las muecas,
la funcién del espacio (distancia interpersonal, los sentidos todos y los
gestos no verbales son dificiles para ocultar la verdad. Esta
comunicacion tiene gran importancia en las capacidades de
comunicacion segura, pero no son algo que se obtiene en forma
natural y con desenvolvimiento, sino muy por el contrario, es un
proceso sumamente dificil. A pesar que, se asiste a un conjunto de
habilidades que podemos cultivarse, trabajar y optimizar (Argyle, 1978
y Bandura, 1977).

1.3.2.3. Teorias psicoldgicas.

Diversas teorias psicolégicas y psicopedagogicas reafirman la
importancia de utilizar un programa de comunicacion asertiva como

estrategia transformadora por lo que se documentan las siguientes:

a)Las Teorias de las Inteligencias Multiples:
Gardner H, (1999) conceptia a la inteligencia como, las
capacidades en su conjunto que permitan que un individuo
resuelva muchos problemas u obtener productos que son

indispensables en su vida.

Esta teoria se basa en tres nociones béasicas:
- La inteligencia de ninguna manera es Unica, Sino existen varias
inteligencias o multiples, siendo cada una independiente de las

otras.
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- Las inteligencias, pueden interactuar unas con otras, sino, no se
podria lograr todo los que nos proponemos. La importancia, de
este pensamiento Gardneriana radica, en reconocer, que en cada
individuo conviven 7 inteligencias, pero no todas han desarrollado
de igual forma y nivel. La mayor parte de personas, pueden
desarrollar todas las inteligencias hasta un grado.

- La inteligencia interpersonal: dice Gardner H, (1999) que, es la
capacidad de comprender a otros y poder interactuar
efectivamente con ello. Incluird la sensibilidad a expresiones
fisondbmicas, el tono de la voz, las sefales, actitudes y la
capacidad para dar respuesta a ellos. También es, la
potencialidad de valorar y diferenciar en los estados de animo,
asi como los propdésitos, los motivos y las emociones de otros
sujetos. Son infantes afiatados que disfrutan su trabajo en grupo
y de forma cooperativa, tienen generalmente buen sentido del
humor y caen bien a amigos y conocidos. La inteligencia
interpersonal es importantisima en nuestro diario vivir, porque es
la que opina, incluso la inclusion de personas importantes en
nuestra vida, como: elegir a esposo o0 esposa, amigos e incluso

se relaciona con lo alcanzado y/o el aprendizaje.

b)Teoria sociocultural de Vigotsky
Vigotsky (1988) destaca que, en el desarrollarse socialmente y
culturalmente en los sujetos, toda funcién surge dos tiempos; en
primer lugar, socialmente y luego individualmente, primero se da
entre sujetos (inter psicolégica) y luego en el interior del infante
(intra psicolégica).
Las particularidades que ayudaran a identificar a esta inteligencia,
son:

- El comportamiento apropiado en la calle, de acuerdo a las
situaciones.

- El participar en actividades que implique el trabajo en grupo.

- Ayuda como mediador cuando se dan disputas.
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Goza de las actividades que se desarrollan en grupo.

Ser empatico ante los sentimientos del resto.

Es un lider para con sus comparieros y es solicitado como mentor
0 para que ayude a solucionen problemas.

Se siente bien ensefando a otros.

Clauss y Hiebsch (1966) dice que, el relacionarse con otras
personas, ayuda a establecer relaciones reciprocas entre sujetos,
que tiene caracteristicas de revertir situaciones, proporcion y en
las que existe la posibilidad real de correspondencia. Las
relaciones interpersonales y de comunicacion no se pueden
separar, porque que, por medio de la comunicacion, la relacion
social cumplira el rol que le corresponde.

Pérez (2000) conceptla, las relaciones interpersonales, como: la
suma de formas de comportarse a través de la relacion
interpersonal compleja, verbal y no verbales, es en donde los
pequefios realizan frecuentemente en su medio, obteniendo el
objetivo esperado, eliminando o evitando las no deseadas en los
ambitos sociales, por tanto, en la medida en que logre los
resultados anhelados, sin producir dafio a los demas, se puede

considerar que goza de buenas relaciones sociales.

Los estudios de Gardner y Goleman (1999), se les nombran como
relaciones interpersonales, son la preeminencia reciproca que
puede ser observada por los seres humanos, tanto a nivel de
personas o a través de grupos sociales, para el rescate de la
practica de valores obligatorios en la vida de las personas, donde
comparten sus sentimientos, alegrias y penas. Rogers C, (1985)
dice, en la teoria de las relaciones interpersonales, que: cuanto
mas elevado sea el grado de relacién realizado por la practica, el
conocimiento y la conducta de una de las partes, es que la

correspondencia se caracterizara por el mejor beneficio,
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surgiendo la tendencia a la comunicacion fluida, al conocimiento y

al superior ejercicio psicoldgico de dos 0 mas partes.

Lucien (1979), manifiesta que, las relaciones interpersonales se
pueden dar mediante relaciones profundas o ligeras, que ya
existen entre los individuos, en cuanto dure la ejecucion de
cualquier diligencia, asi como ayuda a conseguir un proposito
definido.

1.3.2.4. Lacomunicacion en las relaciones interpersonales:

Wiemann M, (2011) dice que, un aspecto importante de las
relaciones entre los sujetos es la comunicacion, pues a través de
ella, logramos intercambiar opiniones, experiencias y valores;
poder transmitir emociones y cualidades, y conocernos mejor.
Tenemos la condicidn de seres sociales, nos hace sujetos de
relaciones interpersonales y de comunicacion, desde nuestro
nacimiento, la sobrevivencia y el desarrollo de las personas van a
estar indefectiblemente vinculados a las relaciones sociales y
comunicativas. Un sujeto es competente cuando se desempefia
adecuadamente en las relaciones interpersonales, es aquel que
transmite transparentemente emociones, que transmite, utiliza y
maneja de manera asertiva y efectiva sus capacidades
comunicativas, en dependencia de otros contextos sociales, en
los que se despliega. Gran parte de nuestro tiempo, lo dedicamos
a la comunicaciéon interpersonal, la gran mayoria de nuestras
necesidades la compensamos mediante el relacionarnos con
otros individuos; estas relaciones, como su eficacia y el nivel en
gue permiten la satisfaccién, dependen de nuestra capacidad y

destreza para comunicarnos de forma segura.

1.3.2.5. Proceso de socializacion en el desarrollo de la comunicacién

asertiva
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Clauss y Hiebsch (1966), estos autores manifiestan que, en el
transcurso de socializacion se da en varios escenarios o realidades: la
familia, el grupo social, nuestra comunidad, en un grupo no formal,
etc., desarrollandose la capacidad, en el proceso de aprendizaje
social al desarrollarse en forma adecuada en cada uno de los
contextos, es decir, aprende a controlar sus actitudes, adoptando
diferentes roles, adaptandose a grupos sociales y a comunidades
mas grandes, conservando una actitud critica y tomando
responsabilidades y deberes, transformandose en una persona util y

sea aceptado por la sociedad, siendo parte y contribuya a su cultura.

a) Relaciones interpersonales en el entorno social: La sociedad es
cada vez mas versatil, rapida y no tiene personalidad, el
encuentro con otros y, por tanto, el encontrarse con uno mismo, a
traveés de otras personas, no es tarea facil. Pero, esta categoria
interpersonal es un elemento habitual en los variados modelos de
desarrollo psicoldgico, asi mismo hace mencién a la comprension
emocional y la empatia; destacando la importancia de la habilidad
de relacionarse estrechamente con los demas; un indicador de
madurez personal, es la relacibn emocional con otros sujetos,
auto objetivacion, el conocerse a si mismo y el sentido del humor
y otros y desde un aspecto que permite la evolucién, haciendo

referencia al egoismo como una caracteristica fundamentales.

b) Relaciones interpersonales y la familia. El padre y la madre,
dentro del proceso de relaciones entre las personas, que se dan
dentro en una familia, deberan cumplir con la responsabilidad de
ayudar al desarrollo bioldgico, psicolégico y social de sus
descendientes. Los padres, deberan permitir que los hijos, se
desarrollen en forma independiente en su medio social y cultural;
acomodando las reglas a la edad de los mismos, estimulando la
superacién de los objetivos, dando espacios para le permitan

tomar decisiones y asuman su responsabilidad ante cualquier
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situacion y sobre todo fomentando sus caracteristicas auténticas

COMO personas.

c) Relaciones Interpersonales en la escuela: El educarse, es un
proceso de relaciones, porque implicara el transmitir
conocimientos y valores entre los que participan, por ello la
cuestion de relaciones interpersonales, en las Instituciones, ha
sido, el que ha ocupado mas atencion, en psicologia de la
educacion y la psicologia social; ya que los resultados que se
obtengan dependeran exclusivamente de estas relaciones y de
las particularidades de la interrelacion entre quien ensefia y
quienes van a aprender. Lo bueno o no de las relaciones
interpersonales, en educacion, depende de multiples factores que
podemos unir en tres variables: la realidad en la que se
desarrolla, las conductas de las relacionales de los participantes y
las diferentes concepciones, que en cada proceso se ha tenido

de la educacion.

1.3.2.6. Relacion entre la comunicacion asertiva y las relaciones
interpersonales
Aguilarte, Calcurian y Ramirez. (2010); en su investigacion,
titulada: La comunicacion asertiva como estrategia para mejorar
las relaciones interpersonales en los docentes; dicen que, toda
institucion es una referencia, en donde se abre los procesos de
comunicacion, tipos de relaciones y a partir de ello se puede dar un
recorrido en la historia de la comunicacion. Para entender el
proceso comunicativo, es necesario abordar teorias, como:
Humanista de Rogers, (1999), planteando, que el hombre, debe
ser en cada momento que pasa mejor sujeto; la Teoria del
Aprendizaje Social, de Bandura (1980), quien desarrolla el
aprendizaje por imitacion; el aprendizaje significativo, de Ausubel.
(1983), quien dice que, el aprendizaje es seguro, cuando se

internaliza nuevos conceptos logicos; Neoconductismo de Skinner
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(1952), nos plantea, al refuerzo, como una habilidad para poder la
mejora de comportamientos, y la de la Comunicacion de Schramm
(1963), establece, que el emisor y receptor, son elementos
importantes en todo proceso comunicativo. Haciéndonos énfasis
especial, en la comunicacion asertiva que desarrolla modelos y
elementos de la misma, para luego plantearla como estrategia y

optimizar las relaciones entre los miembros de un grupo.

1.4. Formulacion del problema:
¢De qué manera el programa de comunicacion asertiva, como estrategia
transformacional, influye significativamente en el clima organizacional de
los trabajadores de la UGEL de Viru?

1.5. Justificacion:
La implicancia metodoldgica del presente trabajo de investigacion,
radica en proponer un programa con estrategias pertinentes que
conduzcan a mejorar el clima organizacional, entre los colaboradores de
la UGEL Viru, el cual muchas veces es negativo como consecuencia de
la mala comunicacion entre los trabajadores, las malas relaciones
interpersonales entre los miembros y de cualquier organizacion,
afectando el desempefio laboral de sus miembros, ya que al no haber
buen clima organizacional no se brinda un buen servicio a los usuarios y
se generan conflictos interpersonales que quebrantan la convivencia
organizacional. En este campo también es importante valorar la
contextualizacion realizada a los instrumentos los cuales cuentan con los
criterios de validez y confiabilidad para su replicabilidad en otra UGEL

con caracteristicas similares.

La implicancia social de esta investigacion se encuentra en la mejora
del servicio a los usuarios en lo que se refiere al buen trato, orientacion
pertinente y amable. A esto se agrega el respeto entre compafieros de

trabajo, sin importar la condicién laboral en la que se encuentre, ademas
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de la consideracion por cada una de las personas que ingresan a las
oficinas. Sin duda, estamos hablando de una institucion con un clima
organizacional en buenas condiciones y con incidencia en el buen
rendimiento de sus trabajadores. De la misma forma brinda a la
comunidad magisterial satisfaccion en la calidad de atencién que reciben
por lo que podran evidenciar de forma consecuente el cumplimiento de
los compromisos de gestién en la atencidon que reciban y podran estar
satisfechos adecuadamente con el desarrollo positivo de los procesos
internos de desarrollo entre los trabajadores.

La Implicancia practica de este trabajo recae en la convivencia
armoniosa que debe apreciarse entre los trabajadores de las diferentes
areas de la UGEL Virl, tendra que ver con la comunicacion asertiva de
calidad que se ponga en marcha diariamente en la Sede de la UGEL
Vira luego de haber vivenciado y participado colaborativamente en el

desarrollo del programa de comunicacion asertiva.

Los trabajadores mostraran empoderamiento en las acciones a realizar y
generan sus propios canales de comunicacion asertiva, los malos
entendidos se podran superar sin mayor repercusion; mas aun las
mismas estrategias, serviria como modelo para otras organizaciones, ya
sean publicas o privadas, por ultimo nuestro trabajo se justifica en la
necesidad de armonizar las relaciones interpersonales mediante una
comunicacion asertiva para el cumplimiento de metas y objetivos de

cualquier organizacion especialmente la referida al sector educacion.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general:
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Ha: La aplicacion del Programa de Comunicacién Asertiva como
estrategia transformacional mejora significativamente el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vira — 2017.

Ho: La aplicacion del Programa de Comunicacién Asertiva como
estrategia transformacional no mejora significativamente el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vira — 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1. General:
Determinar la influencia del Programa de Comunicacién Asertiva
como estrategia transformacional en la mejora del clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL de Viru -2017.

1.7.2. Especificos:
- Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vird, antes de aplicar el Programa de comunicacion
asertiva como estrategia transformacional para mejorar el clima

organizacional de los trabajadores.

- Disefliar y aplicar un programa de comunicacion asertiva para
mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vird-2017.

- Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva

- como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Vira -2017.

- Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva

como estrategia transformacional en la mejora de la dimensién
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estructura del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
de Vira -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
responsabilidad del clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vira -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
recompensa del clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vira -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
desafio del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Virt -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
cooperacion del clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vira -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimensién
estandares del clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vira -2017.

Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimensién
conflictos del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
de Viru -2017.
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Determinar la influencia de un programa de comunicacion asertiva
como estrategia transformacional en la mejora de la dimension
identidad del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
de Virt -2017.

- Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Virl, después de aplicar el Programa de comunicacién
asertiva como estrategia transformacional para mejorar el clima

organizacional de los trabajadores.
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METODO

2.1. Disefio de Investigacion:

La investigacion es cuasi experimental Se han considerado dos grupos:

Experimental y Control. Cada grupo esta constituido por 35 trabajadores.

El disefio que se seguira es el siguiente:

GE: 01

GC: 03

02

04

Doénde:

GE: Grupo experimental

GC: Grupo control
O1y O3 -Pre test

X = Aplicacién del programa de comunicacion asertiva

O,y O4= Post test

2.1.1. Tipo de Estudio:

El método a emplearse es el método experimental, se tendra el control de

la variable independiente: el plan se aplicara al grupo experimental y

decidiendo sus propésitos y su duracion.

2.2. Operacionalizacion de Variables:
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Cuadro N° 01: Variable independiente

Vari Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala
able conceptual operacional
Segun Es la habilidad - Se comparte informacién
Robbins que desarrollan Se utiliza la palabra oral escrita para
(2004, p. 284), | los individuos para : P y P
viene a ser un | obtener comunicarse
informacién de su Canal de Intervalo

Programa de comunicacién asertiva

proceso en el
gue dos 0 mas
personas
intercambian
informacion, la
entienden y
muestran una
conducta
como
respuesta a la
informacion
recibida.

realidad y
compartirla con
otras personas, la
comunicacion
debera estar
conformado por la
manifestacion de
sefales (sonidos,
gestos, sefas)
para comprender
un mensaje

comunicacion

-Los medios de comunicacidn escrita, utilizados
entre oficinas, no afectan a los colaboradores

-La comunicacion es fluida

- Se practica la escucha activa en todos los niveles

Comunicacion

afectiva y asertiva

- Se respeta las opiniones
-Existe trato amable entre compafieros

- Se practica la comunicacion directa, abierta,
franca y adecuada entre comparieros.

-Se practica en equipo la proactividad
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Cuadro N° 02: Variable dependiente

Vari Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala
able conceptual operacional
Es el conjunto de | Es el conjunto Relaciones ) y _
elementos _ Muestra empatia y comprension emocional.
oropios del de elementos | interpersonales Actta con asertividad frente a sus comparieros
entorno que desarrolla Estructura Muestra desempefio profesional ntervalo
organizacional, una Conoce las politicas y normas de la institucion
con el que
. . izaci6 . Asum n r nsabili I ion
interactia las | Organizacion Responsabilidad sume  co esponsabilidad as  acciones
personas; de ellos | |os cuales encomendadas
[ depende’ < Desarrollo de trabajo en equipo y sinergia
ke} ueden ser Valoracion de las acciones realizadas
3] conducta y los P Recompensa L o . .
§ o intri Se emplea politicas equitativas de promocion y
= gros que | Intrinsecos (0] recompensa
8 puedan alcanzar extrinsecos
o los miembros que ' Desafio Asume retos para su mejora profesional
g componen una | que  permite Recibe oportunidades para la mejora profesional
© Institucion, segun | jnteractuar a| Cooperacion Se muestra ayuda mutua y apoyo constantes
Fermin (1991, Muestra espiritu colaborativo entre los colaboradores
0.56). las personas. E<tand
standares Evalla las metas y los estandares de desempefio
Conflictos Se establen relaciones interpersonales adecuadas
Manejo de conflictos y resolucién de conflictos
Identidad Presenta identificacion institucional

Muestra orgullo y compromiso institucional
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo:
2.3.1. Poblacioén:
La poblacion estd constituida por todos los trabajadores estables,

contratados y desplazados de la UGEL Viru:

AREA N° DE PORCENTAJE
TRABAJADORES %
Gestion Pedagogica 18 25%
Area de  Gestion 16 23%
Institucional + Acceso
Asesoria Juridica 04 6%
Personal, 08 11%
abastecimiento y
almaceén
Resoluciones 3 4%
Actas y certificados 6 9%
Mesa de partes 6 9%
Planillas 6 9%
Tesoreria 3 4%
TOTAL 70 100%

Fuente: Nomina de Personal de la UGEL Viru- 2017

2.3.2. Muestra:
El tamafo de la muestra es de 70 trabajadores de la UGEL Viru.

2.3.3. Muestreo
Se aplicara el muestreo por conveniencia probabilistico por la

cercania de los sujetos de la investigacion con la investigadora

2.3.4. Criterios de seleccion
El Unico criterio de seleccion que tendra en cuenta y es
imprescindible, es ser trabajador de la UGEL VIRU ya sea

nombrado, contratado o en condicion de desplazado.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

TECNICA INSTRUMENTO UTILIDAD VARIABLE A
MEDIR
Para recoger
informacion sobre los
Lista de cotejo | Niveles de Variable
Observacion comunicacion . :
. independiente
asertiva como
estrategia

transformacional

Para evaluar el nivel

del clima
” Pretest organizacional  en Variable
Observacion _
Postest sus nueve | dependiente
dimensiones
planteadas.

Los Instrumentos de recoleccion de datos, son:

a. Pretesty Postest

Instrumento que mide el clima organizacional tomando como referencias
estudios validos cientificamente como variable dependiente, mediante
sub pruebas en las dimensiones consideradas dentro de la variable
dependiente las cuales son: relaciones interpersonales, estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, cooperacién, estandares,
conflictos e identidad. El instrumento consta de 40 items y las opciones
de respuesta son: 1-2-3-4-5 teniendo como puntuaciones: Alto (134-200)
Medio (67-133) Bajo (1-66)

46




b. Lista de Cotejo
Instrumento que permite medir la aplicabilidad del programa de
comunicacion asertiva como estrategia transformacional para medir la
efectividad de las actividades propuestas dentro de este programa

propuesto.

2.4.1. Validacion y confiabilidad del instrumento:
Estos procesos se llevaron a cabo mediante la consulta de expertos en
la materia y con el apoyo de un especialista en estadistica educativa.
Validacion del instrumento: El criterio de validez del instrumento fue a
través del juicio de expertos docentes con grado de doctor.

Para evaluar cada item del instrumento sobre el clima organizacional el
cual consto de 40 items, evaluado por los cinco expertos, se aplico el
coeficiente “V de Aiken” de acuerdo a los tres criterios de evaluacion.
Respecto al criterio de la claridad, obteniéndose 40 items de fuerte
validez (100); por otro lado, se evaluo la validez del instrumento
general obteniéndose una fuerte validez (0.90).

Respecto al criterio de la coherencia, obteniéndose 32 items de
fuerte validez (79,17%), 7 items (16,67%) con aceptable validez y 1
item con deébil validez (4,17%); por otro lado, se evallo la validez del
instrumento general obteniéndose una fuerte validez (0.95).

Respecto al criterio de la relevancia, obteniéndose 36 items de
fuerte validez (91,67%) y 4 items (8,33%) con aceptable validez. por
otro lado, se evallo la validez del instrumento general obteniéndose

una fuerte validez (0.97)

Entonces respecto a los criterios tenemos:
Validez del instrumento o indice general de claridad: 0.90
Validez del instrumento o indice general de coherencia: 0.95
Validez del instrumento o indice general de relevancia: 0.97
Se evalud la validez del instrumento general obteniéndose una fuerte
validez de 0.97. (ver anexo)
COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN (Criterio para interpretar validez):
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0,00 a 0,80

Validez Débil

0,81 a0,90

Validez Aceptable

0,91 a1,00

Validez Fuerte

Confiabilidad del instrumento:

A los resultados obtenidos después de establecer la validez del instrumento y

aplicar la prueba piloto. Para calcular la confiabilidad del instrumento se aplico la

técnica de alfa de cronbach (confiabilidad total).

Obteniéndose luego del procesamiento de los datos el coeficiente de 0.80.

Llegando a la conclusion que el instrumento o conjunto de items generan los

mismos resultados cada vez que sea aplicado al mismo individuo y en idénticas

circunstancias, o cuando se apliquen a diferentes personas.

1. CATEGORIZACION

CATEGORIAS ESCALA
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
NIVELES VARIABLE DIMENSIONES
5 items
Relaciones A s
interpersonales
CLIMA Responsabilidad DS 2 (e
ORGANIZACIONAL Recompensa identidad estandares
Cooperacion
Conflictos
BAJO 01 - 66 05-11 04 - 09 02 - 04
MEDIO | 67 —133 12 -18 10 - 15 05 - 07
ALTO 134 — 2000 19 -25 16 - 20 08 - 10
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2.5. Métodos de andlisis de datos:

2.6.

Los métodos que se utilizaron en este trabajo de investigacidon consistieron
en el analisis estadistico de los datos procesados mediante las ayudas de
tipo multimedia (Excel y SPPSS, version 22); ademas se presentan las
gréficas que corresponden a los resultados. Para ello se utilizaron
procedimientos estadisticos, los cuales permitieron llegar a resultados
esperados:

Aplicacion de la prueba: U- Man Witney:

Esta prueba es el equivalente no paramétrico de la prueba t para la
diferencia de dos medias cuando las muestras son independientes pero no

puede suponerse la normalidad de las poblaciones de origen.

El estadistico de prueba U de Mann-Whitney se construye a partir de la

suma de rangos de una de las muestras, Ri, elegida arbitrariamente:

U= nyns + — f; dondei=1,2
El estadistico de prueba es el valor Z:
U = gy
7 o =~ By
s
y i1 7ho . ninz(n, +ns + 1)
= — e = e
3 |!.-' 13

Aspectos éticos

- Supera los beneficios potenciales para los trabajadores y los
conocimientos ganados para las otras instancias del estado.

- Los participantes seran informados de todas las acciones que se
ejecutaran en la investigacion y dar su consentimiento voluntario antes de

convertirse en participantes de la investigacion.
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[I. RESULTADOS

TABLA 1:

Pre test y Post test grupo control y experimental del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Vira -2017

Grupo Control

Grupo Experimental

NIVELES

Pre test Post test Pre test Post test
Ne % Ne % Ne % Ne %
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 1 3%
Medio 2 6% 3 9% 2 6% 34 97%
Bajo 33 94% 32 91% 33 94% 0 0%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%

Podemos comparar que la mayoria de los trabajadores en el grupo control el 94%
se encontraba en el nivel bajo en el post test disminuyé a 91%. En el grupo
experimental el pre test el 94% en el nivel bajo, pero en el post test se aprecia un

clima organizacional medio (97%) y alto un 3%. Lo mismo podemos apreciar en la

siguiente figura.

120%
100%

94%

80%

20%

6%
0%

91%

9%
0%

0%

6%

97%

94%

a,
3% 0%

Alto Medio Bajo

Figura 1

Pre test y Post test grupo control y experimental del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Vira -2017

Alto Medio Bajo

Alto Medio Bajo

Alto Medio Bajo



TABLA 2:

Pre test y Post test grupo control y experimental de las dimensiones del clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL de Virt -2017

Grupo Control Grupo Experimental

Dimensiones Pre test Post test Pre test Post test

Ne % N° % N° % N° %
Relaciones interpersonales
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 1 3%
Medio 2 6% 6 17% 3 9% 24 69%
Bajo 33 94% 29 83% 32 91% 10 29%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Estructura
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 4 11% 9 26% 0 0% 25 71%
Bajo 31 89% 26 74% 35 100% 10 29%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Responsabilidad
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 2 6%
Medio 2 6% 8 23% 4 11% 24 69%
Bajo 33 94% 27 77% 31 89% 9 26%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Recompensa
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 1 3%
Medio 11 31% 0 0% 0 0% 33 94%
Bajo 24 69% 35 100% 35 100% 1 3%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Desafio
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 3 9%
Medio 7 20% 10 29% 2 6% 29 83%
Bajo 28 80% 25 71% 33 94% 3 9%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Cooperacion
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 1 3%
Medio 0 0% 4 11% 1 3% 31 89%
Bajo 35 100% 31 89% 34 97% 3 9%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Estandares
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 3 9%
Medio 2 6% 13 37% 4 11% 21 60%
Bajo 33 94% 22 63% 31 89% 11 31%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Conflicto
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 2 6%
Medio 1 3% 10 29% 2 6% 26 74%
Bajo 34 97% 25 71% 33 94% 7 20%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Identidad
Alto 0 0% 0 0% 0 0% 1 3%
Medio 5 14% 4 11% 2 6% 30 86%
Bajo 30 86% 31 89% 33 94% 4 11%
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Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Prueba de Normalidad:

Es necesario verficar el supuesto de normalidad para corroborar que las variables
se comportan normalmente, utilizamos la prueba Shapiro-Wilk por tener muestras

pequefias n<35 (malhotra, 2008).

Decision para determinar Normalidad:

Ho: los datos provienen de una distribucién normal Siel P-valorz a
H:: los datos no provienen de una distribucién normal Si el P-valor < a
TABLA 3:

Prueba de Normalidad de los grupos control y experimental del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Vira -2017

Shapiro-Wilk
Grupos ] .

Estadistico Gl  Sig.

) o Control 917 35 ,011
Clima organizacional pre test )

Experimental ,925 35 ,020

] o Control ,907 35 ,006
Clima organizacional post test )

Experimental ,901 35 ,004

Fuente: Reporte del andlisis estadistico en SPSS Versién 23

Observamos las significaciones de los grupos a que son menores que el p-valor.
Existe evidencia estadistica para aceptar Hi, es decir los datos no provienen de
una distribucion normal; por lo tanto se utilizara la prueba no paramétrica: U- Man
Whitney.
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TABLA 5:

Prueba U de Mann-Whitney de las dimensiones: Relaciones Interpersonales, Estructura,

Responsabilidad y Recompensa de los grupos control y experimental Pre test y Post test

Fuente: Informacién obtenida de la base de datos Programa comunicacién asertiva (Anexo 05).

del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vira -017

N Zc Sig.
Dimensiones Grupo (U Mann as_mtotlca
) (bilateral)
Whitney)
Pre test Experimental | -0,138 0,890>0.05
Relaciones NO e
Interpersonales Control significativo
Post test Experimental | -6,504 ,000<0.05
Control
No
Significativo
Pre test Experimental | -0,432 ,666>0.05
No
significativo
Estructura Control
Post test Experimental | -7,023 000<0.05
Control
No
Significativo
Pre test Experimental | -0,707 ,797>0.05
No
Responsabilidad Control significativo
Post test | Experimental | -6,748 000<0.05
Control
Significativo
Pre test Experimental | -0,066 0,947>0.05
No
significativo
Recompensa Control
P Post test | Experimental | -7,173 000<0.05
Control
Significativo

Salida: SPSS Vrs. 23.0
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TABLA 6:

Prueba U de Mann-Whitney de las dimensiones: Desafio, Cooperacion, Estdndares y

Conflicto de los grupos control y experimental Pre test y Post test del clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL de Vira -017

Fuente: Informacién obtenida de la base de datos Programa comunicacién asertiva (Anexo 05).

Dimensiones rupo asintotica
(U Mann | 5 teral)
Whitney)
Pre test | Experimental | 0,000 1,000>0.05
No
. significativo
Desafio Control 9
Post Experimental | -7,027 ,000<0.05
test Control o
Significativo
Pre test | Experimental | -0,060 0,952>0.05
No
e significativo
Cooperacion Control
Post Experimental | -7,088 000<0.05
test Control
Significativo
Pre test | Experimental | 0,00 1,000>0.05
No
. significativo
Estandares Control
Post Experimental | -6,776 000<0.05
test Control
Significativo
Pre test | Experimental | -0,018 0,986>0.05
No
significativo
Conflicto Control
Post Experimental | -6,762 000<0.05
test Control
Significativo

Salida: SPSS Vrs. 23.0

54



TABLA 7:

Prueba U de Mann-Whitney de la dimension Identidad de los grupos control y experimental
Pre test y Post test del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vira -017

Dimensiones Grupo Zc Sig.
asintética
(U ] Mann (bilateral)
Whitney)
Pre test Experimental | -0,090 0,928>0.05

No significativo
Identidad Control
Post test Experimental | -6,739 ,000<0.05

Control

Significativo

Fuente: Reporte del andlisis estadistico en SPSS Versién 23

En las Tablas 5, 6 y 7, se evidencia que al aplicar la prueba no paramétrica U de
Mann-Whitney las dimensiones entre los grupos control y experimental, se
puede observar en todos las dimensiones que antes del proceso experimental,
eran grupos equivalentes.

En el post test todas las dimensiones son significativos (P<0.05), de lo cual se
infiere que el grupo experimental, después del Programa; mejoro
significativamente, esto muestra que hay suficiente evidencia para demostrar que
la aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en el clima organizacional en todas las
dimensiones  Relaciones Interpersonales, Estructura, Responsabilidad,

Recompensa, Desafio, Cooperacion, Estandares, Conflicto e Identidad.
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Contrastacion De Hipotesis del Clima Organizacional

a) Aplicacion de la Prueba U de Mann-Whitney, comparacion de los resultados
obtenidos del Pre test y Post test del grupo experimental y grupo control del

Clima Organizacional

HIPOTESIS ESTADISTICA:
Hip6tesis nula (H,): La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como
estrategia transformacional no influye significativamente en el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vira -2017.

Hipotesis alterna H;: La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como
estrategia transformacional influye significativamente en el clima organizacional
de los trabajadores de la UGEL de Vira -2017.

Tabla 8:

Prueba U de Mann-Whitney grupos control y experimental del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Virt -2017

Zc
Grupo (U Mann Significancia
OWhitney)
Experimental p =0.569 > 0.05
Pre-Test 0.57
Control No Significativo
Experimental p =0.000< 0.05
Post-Test 6.74
Control Significativo

Fuente: Informacién obtenida de la base de datos Programa comunicacién asertiva (Anexo 05).
Salida: SPSS Vrs. 23.0

Interpretacién: En la Tabla 8, se muestra la prueba paramétrica U de Mann-
Whitney, que se realiz6é con la finalidad de determinar el efecto del Programa de
comunicacion asertiva como estrategia transformacional del clima organizacional

de la UGEL de Vira -2017. Los grupos de pre test y post test se desarrollaron
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significativamente. En los resultados observamos en el pre test nos da una
significacion Uyw=0,569; P>0.05 nos indica que ambos grupos (Experimental y
control) tienen puntajes similares. En el post test Uuw=0,00; P<0.05 (Existe
evidencia estadistica alta y significativa para rechazar Ho. hos muestra que en
ambos grupos tanto el grupo control como el experimental tienen puntajes
diferentes. Basado en estos resultados rechazamos la Hipétesis Nula y
aceptamos la hipoétesis alternativa, la aplicacién del programa de comunicacion
asertiva como estrategia transformacional influye significativamente en el clima

organizacional de los trabajadores de la UGEL de Virt -2017.
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DISCUSION

En los resultados obtenidos en el pre test de esta investigacion demuestran
gue la mayoria de los trabajadores en el grupo control (94%) se encontraba
en el nivel bajo y en el post test no se notd cambios; en el grupo
experimental en el pre test del 94% en el nivel bajo se increment6 a un
97% como clima organizacional medio y en un nivel alto un 3%. El proceso
de aplicacion del Programa de Comunicacién asertiva se desarrolld
efectivamente, lo cual se evidencié con la participacion motivada de los
trabajadores, cumplimiento de tareas encomendadas. Al respecto Portales
(2016) Portales (2016) en su investigacion realizada en la I.E. San Juan de
Trujillo sobre clima organizacional, concluye que la aplicacion de un
programa de asertividad permite generar cambios en jovenes de diferentes
edades y grupos sociales, cuya transformacion beneficia el clima

organizacional y otros aspectos importantes de la gestion educativa.

Los resultados de post test indican que la mayoria de los trabajadores del
grupo control se ubicaron en el nivel bajo (91 %), mientras que la mayoria
de los trabajadores del grupo experimental se ubicaron en el nivel medio
(97%) lo que luego de comprobarse la prueba de hipotesis general en
donde se reafirma en los resultados del post test 6.74 (U Mann Whitney -
5,161) Uww=0,00; P<0.05 que si existe influencia significativa en la mejora
del clima organizacional. Esta situacion se confirma con lo descubierto por
Bocanegra (2013) quien luego de realizar el andlisis de la variable clima
organizacional como creencias compartidas y sentido de comunidad
determina que algunas dimensiones han mejorado de manera adecuada en
los niveles respectivos de manera gradual de acuerdo a las caracteristicas
de la poblaciéon estudiada al igual que en los hallazgos presentados en la
presente investigacion en donde los colaboradores que participaron en la
aplicacion del programa mejoraron del nivel bajo al medio. Asimismo, se
observa que las dimensiones de estudio: recompensa (-7,173),
cooperacion (-7,088), desafio (-7,027) son las que presentan mayores

diferencias entre las evaluaciones realizadas en el pos test a los grupos
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control y experimental luego de aplicar el programa de comunicacién

asertiva.

El proceso de aplicacion del Programa de comunicacion asertiva demostré
la importancia de este tipo de entrenamientos para los trabajadores, lo cual
se evidencio por su asistencia puntual, participacion activa e intervenciones
oportunas. Lo que coincide con lo planteado por Anticona (2014) quien
manifiesta en su investigacion que a través de la aplicacién de un programa
de armonia humana se puede lograr mejoras representativas en el
comportamiento de los trabajadores lo que incidirA de manera indirecta en
el desempefio docente al igual que en el caso investigado donde se mejord

el clima organizacional.

Los resultados de la presente investigacion demuestran que la aplicacion
del Programa de Comunicacion Asertiva influyo significativamente en la
mejora del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Viru.
Estos resultados se corroboran en el trabajo presentado por Arana (2015),
el mismo que demuestra en su investigacion realizada en la aplicacion de
un Programa de cultura organizacional el cual influyd en el clima
organizacional.

Ademas, los resultados de esta investigacion, evidencian que existe
diferencia significativa entre los puntajes obtenidos de comparacién del
post test con el pre test (p< 0,05), mostrando mejoria significativa en las
nueve dimensiones planteadas, siendo mas destacada la mejoria en la

dimension de recompensa.
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V.

CONCLUSIONES

- La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora del clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vird -2017, teniendo
en cuenta que el puntaje del post test supera significativamente al
puntaje del pre test, siendo 0.57 (U Mann Whitney) y en el post test
6.74 (U Mann Whitney -5,161) Uww=0,00; P<0.05, ratificandose de esta

manera la hipétesis de estudio.

- El nivel de clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vird, antes de aplicar el Programa de comunicacion asertiva como
estrategia transformacional es predominante bajo en ambos grupos

control y experimental (94%)

- Se disefo y aplicd el programa de comunicacion asertiva el cual logré
mejorar el clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Viru-
2017 pasando a un nivel de clima organizacional medio (97%) en el

grupo experimental.

- La aplicaciéon del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
relaciones interpersonales del clima organizacional de los trabajadores
de la UGEL de Viru -2017, con los valores (U Mann Whitney — 6,504)
Uww=0,00; P<0.05, ratificandose de esta manera la hipotesis de

estudio.

- La aplicaciéon del programa de comunicacién asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
estructura del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney — 7,023) Uww=0,00;

P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de estudio.
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La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
responsabilidad del clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL de Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney -6,748)
Uww=0,00; P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de

estudio.

La aplicacién del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimensién
recompensa del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
de Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney -7,173) Uww=0,00;
P<0.05, ratificandose de esta manera la hipotesis de estudio y siendo la
dimension que presenta mayor diferencia (-7,173)

La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
desafio del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney -7,027) Uww=0,00;
P<0.05, ratificandose de esta manera la hipétesis de estudio.

La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
cooperacion del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL
de Viru -2017, con los valores (U Mann Whitney -7,088) Uww=0,00;

P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de estudio.

La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
estandares del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney -6,776) Uww=0,00;

P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de estudio.

La aplicacién del programa de comunicacion asertiva como estrategia

transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
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conflictos del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vira -2017, con los valores (U Mann Whitney -6,762) Uww=0,00;
P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de estudio.

La aplicacion del programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional influye significativamente en la mejora de la dimension
identidad del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de
Vird -2017, con los valores (U Mann Whitney -6,739) Uww=0,00;
P<0.05, ratificAndose de esta manera la hipétesis de estudio.
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VI.

RECOMENDACIONES:

1. Se recomienda a los directivos de la UGEL de Virl considerar el

Programa de comunicacion asertiva como estrategia en la planificacion
anual de trabajo de las Il.LEE., con el propoésito de optimizar el clima
organizacional, considerado como factor importante para el logro de las

metas institucionales.

Se recomienda a los directivos monitorear el clima organizacional en los
trabajadores parddicamente, para determinar oportunamente situacion

problematica o que amerite atencion.

Implementar talleres de comunicacion asertiva en las II.EE., para

mejorar las relaciones interpersonales entre los actores educativos.

Se sugiere realizar aplicaciones periddicas de programas de
comunicacion asertiva entre los trabajadores de la UGEL y los docentes
gue pertenecen a la jurisdiccion de la UGEL Viru, para de esta formar

garantizar el adecuado establecimiento del clima organizacional.
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VIl. PROPUESTA DEL PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA

TiTULO: “ESTAMOS DISPUESTOS A COMUNICARNOS ASERTIVAMENTE
Y TRANSFORMAR NUESTRO CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UGEL
VIRU”

El disefio propuesto en esta investigacion responde a las necesidades de
comunicacion en forma directa y asertiva. Para desarrollar este programa de
comunicacion y transformar el clima organizacional de los trabajadores de la
UGEL Vird, nace de la observacion y diagnéstico de comunicacion realizado
en las Instituciones Publicas de nuestro pais y Latinoamérica y de conocer de

cerca la manera en la que se planea y ejecuta, en términos de comunicacion.

El nombre del programa es una alternativa estratégica: “Estamos
dispuestos a comunicarnos asertivamente y transformar nuestro clima
organizacional” ya que conjuga los dos ejes fundamentales de la propuesta
(transformar el clima institucional organizacional). Dando a conocer la
importancia de la comunicacion para desarrollar procesos efectivos que,
permitira optimizar el trabajo y el servicio a los usuarios. Promoviendo el
bienestar por la comunicacion pertinente de las funciones y obligaciones que

se hace de las actividades y programas que lo refuerzan de los trabajadores.

Por este motivo, el objetivo fundamental del programa es responder de
forma contundente a necesidades de comunicaciébn organizacional
identificadas y ser un formato estructurado que permita trabajar en acciones
orientadas por un trabajo de comunicacion dirigido a satisfacer las falencias de

informacion oportuna de los trabajadores y el publico.

Esto se podra desarrollar mediante la adecuacion de herramientas de
comunicacion a través de actividades que involucren a los participantes, la
formulacion de indicadores especificados que midan y controlen la efectividad
del Programa de bienestar en términos de satisfaccién, calidad de vida,

participacion y desempefio laboral.

Este Programa se desarrollara en tres esferas, de acuerdo al siguiente

esquema.
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Programa de comunicacién
asertiva como estrategia
transformacional del clima
organizacional de la UGEL VIRU

/Estrategias: predominando\ f Instrumentos de \ /Medicic’m de mejora\

las relaciones comunicacion
interpersonales . - Indicadores
- Videos
- Reuniones » ; - Estadistica
- Interaccion a través de

- Interaccidon con sus pares dinamicas y delegacion k /
de responsabilidades.

- Participacidn en actividades
k / Qeflexiones y otros. /

Fuente: Autora del Trabajo de Investigacion

1. Estrategias: predominando las relaciones interpersonales:

Se tendra en cuenta variadas estrategias las cuales tendran relacion con las
inteligencias multiples, centrandose en la inteligencia interpersonal y la teoria
humanista de la comunicacion para la solucion de posibles conflictos y las
necesidades de comunicacion asertiva de los trabajadores de la UGEL Vira
1.1. Objetivos:
* Participar de las actividades propuestas en el Programa relacionados con
la comunicacion asertiva.
* Identificar los factores criticos de la comunicacion que influyen en el clima
organizacional de los trabajadores de la UGEL Vira.
* Promover la comunicacion asertiva entre los trabajadores de la UGEL
Vira.
1.2.Estrategias:
Para el desarrollo del programa de plantearan una serie de estrategias
tanto dentro de la Institucion y relacionadas con sus actividades y

funciones como fuera de ellas, como:
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- Reuniones, en donde se identificaran lideres que influyan asertivamente
en el proceso de transformacion.

- Interaccion con sus pares, para conocer mas sobre las actividades que
realizan y las experiencias que de ellas se derivan.

- Participacion en actividades, construyendo formas de integracion y de
apoyo del uno con el otro.

1.3. Analisis y Sugerencias: Al término de la participacion de las actividades, se
dara paso al andlisis de los procesos en los que participaron y proponer
sugerencias de mejora o reforzamiento de aquellas situaciones que le

permitieron mejorar la comunicacién con el grupo involucrado.

2. Instrumentos de comunicacion

Para promover la comunicacion sera necesario la utilizacion de recursos que
permitan desarrollar estas habilidades, para ello es necesario permitir que no
solo los lideres asuman responsabilidades con el grupo sino fomentar el
desarrollo y participacion de sus comparieros, haciendo uso de la casuistica en
videos, asi como la interaccion a través de dinamicas y delegacion de
responsabilidades y la reflexion de los comportamientos percibidos que
nuevamente evaluaran la efectividad de los recursos utilizados.

. Medicion de mejora

La percepcion de mejora a traves de la transformacion del clima organizacional
se realizara través de indicadores operativos y la utilizacion de la estadistica sin
dejar de recoger informaciéon de lo observado en todo el proceso y a travées de

la estadistica.
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Programa de aplicacion
1. DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Titulo: Programa de comunicacién asertiva como estrategia
transformacional del clima organizacional de los trabajadores
de la UGEL de Vira.

1.2. Ao : 2017
1.3. Lugar : UGEL Vira
1.4. Participantes : Adultos profesionales de la UGEL Viru
1.5. Duracién : 03 meses
1.6. Total de sesiones: 12 sesiones (una por semana)
2. Fundamentacion:

El Clima Organizacional es la columna vertebral de las organizaciones. El
exito de una organizacion depende en gran parte del buen Clima
organizacional que se evidencie en todos los niveles y entre todos los
colaboradores de una institucion.

Lamentablemente, la UGEL de Virld presenta una realidad problematica
gue se evidencia diariamente entre los colaboradores de esta Sede, pues
tienen un trato muy hostil entre comparieros, repercutiendo en el servicio
gue se brinda a los usuarios y en la imagen de nuestra Sede en la
sociedad.

Resulta urgente y necesario aplicar un Programa que permita superar los
problemas existentes entre los trabajadores de esta sede.

El programa seleccionado para enfrentar esta problematica se denomina:

“Programa de comunicacion asertiva como estrategia transformacional del
clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Viru”, a través del
cual se pretende elaborar, aplicar y evaluar 12 sesiones, durante tres
meses, con tematicas diferentes para que participen en cada una de ellas
los 35 trabajadores de la UGEL Vira y con el apoyo de estrategias y
actividades pertinentes puedan los trabajadores de la Sede superar sus
dificultades y puedan dar paso a una gestion en donde el pilar fundamental
sea la asertividad como estrategia basica para superar problemas y
fortalecer valores.
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Secuencia de sesiones:

\° SESION ESTRATEGIA DURACION
01 | La comunicaciény sus elementos | Videos- trabajo en | 90 minutos
equipo
02 | Tipos de comunicacion de | Juego de roles 90 minutos
comunicacion
03 | Estilos de comunicacién Trabajo en equipo 90 minutos
04 | Comunicacién y toma de | Debate 90 minutos
decisiones
05 | La autoestima Exposicidn 90 minutos
06 | Lacomunicacién asertiva Trabajo en equipo 90 minutos
07 | El clima organizacional vy su
importancia dentro de una | Mesaredonda 90 minutos
institucion
08 | El ambiente laboral y el valor del | dramatizacién 90 minutos
respeto
09 | La cooperacion institucional Andlisis de casos 90 minutos
10 | Compromiso con la organizacién Exposicidn 90 minutos
11 | El liderazgo en la institucion Exposicidn 90 minutos
12 | Disfrutamos del paseo de Trabajo en equipo
confraternidad y aprendemos a Paseo de

elaborar carteles motivadores

confraternidad
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ANEXOS



TABLA DE ESPECIFICACIONES

ANEXO 01

VARIABLE

Clima organizacional

DEFINICION CONCEPTUAL

El conjunto de relaciones intrapersonales y relaciones interpersonales de los miembros de la comunidad educativa que intervienen favorable

o desfavorablemente en el desarrollo de la actividad educativa. (Autora ,2008)

DEFINICION OPERACIONAL

Para la mediacion de la variable se utiliza el cuestionario para el clima organizacional. (Autora ,2017)

OBIJETIVO % N°
DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONAL INDICADORES mEms | ITEMS | TEMS
Es el respeto, la colaboracion En mi ambiente de trabajo,
y el buen trato son aspectos tengo la capacidad de
determinantes en esta situarme en el lugar de los
dimension en la medida que demas.
influyen en la productividad y i Muestra En mi entorno laboral,
en la generacibn de un empatia y comprendo los sentimientos,
ambiente grato de trabajo. , . ensamientos y emociones de
RELACIONES g J Medir las comprension E)s demas y
INTERPERSON relaciones emocional. 125 |5 )
: ., Me preocupa lo que les pasa a
ALES interpersonales - Actua con . .
- los demas en mi centro de
asertividad frente
~ labores.
a sus compareros . . .
Manejo mis emociones y las
expreso adecuadamente,

cuando me relaciono con mis
compafieros de trabajo.
Hago valer mis derechos sin
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ofender a los demas
respetando sus derechos,
tanto en mi centro de labores
como afuera de este.

ESTRUCTURA

Engloba todo lo referente a
las reglas, procedimientos y
niveles jerarquicos dentro de

una organizacion. La
estructura de una empresa
puede condicionar la
percepcion que los

colaboradores tienen sobre su
centro de trabajo.

Medir la
estructura

Muestra
desempeiio
profesional
Conoce
politicas
normas de
institucion

las

y
la

12.5

El personal que labora
desempefia  funciones de
acuerdo a su preparacion
profesional respetando la
organizacion estructural y los
cargos.

Se cumple con las funciones y
responsabilidades del
Reglamento Interno y Manual
de Organizacion y Funciones.
Todos conocemos lo que la
UGEL espera de cada uno de
nosotros.

La jefatura toma en cuenta las
opiniones de los trabajadores
para establecer los objetivos y
metas.

Estoy enterado de los
reglamentos, normas y
politicas de la UGEL.
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Se refiere al nivel de
autonomia que tienen los
trabajadores para la

realizacion de sus labores. En

Asume con
responsabilidad
las acciones

Tanto los superiores como los
colaboradores asumen las
consecuencias de su propio
comportamiento y de su
trabajo.

Las acciones relevantes del
equipo de trabajadores han

RESPONSABILI | este aspecto es importante | Medir la encomendadas sido debidamente planificadas.
. ., . 125 -
DAD valorar el tipo de supervision | responsabilidad - Desarrollo de Se logran los  objetivos
que se realiza, los desafios trabajo en propuestos tanto a nivel
propios de la actividad y el equipo y personal como grupal.
compromiso hacia los sinergia El trabajo que realiza cada
resultados. miembro y en equipo es
eficiente.
Hay coordinacion y delegacion
de tareas.
Se promueve una politica de
estimulos y recompensas para
Consiste en la percepcion que el personal que labora en la
tienen los  colaboradores . UGEL.
- Valoracion de . , .
sobre la recompensa que | , Existe una mutua satisfaccion
. as acciones .
reciben en base al esfuerzo : entre de necesidades de la
) . realizadas
realizado. Conlleva no sélo el Medir 1a . Se emplea UGEL vy el personal que labora
RECOMPENSA | establecimiento de un salario " P 12.5 en ella.
recompensa politicas

justo, sino de incentivos
adicionales (no
necesariamente monetarios)
gue motiven al trabajador a
realizar un mejor desempefio.

equitativas  de
promocién y
recompensa

Cada uno se siente satisfecho
por el trabajo que realiza.

Se percibe equidad en las
politicas de recompensa Yy
promocion.

Pienso que si desempefio bien
mi trabajo tengo la oportunidad
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de  promocionarme  como
trabajador, asignandome otro
puesto y nuevas
responsabilidades.

Se enfoca en el control de los
trabajadores sobre el proceso

Mi trabajo me ofrece retos y la
oportunidad de seqguir
mejorando para alcanzar mis
objetivos como profesional.

de produccién, sean bienes o - Asume retos Tengo oportunidad de
- i para su mejora proponer nuevos proyectos o
servicios, y de los riesgos profesional nuevas formas de realizar mi
DESAFIO asumidos para la consecucion Medir el desafio | Recibe 10 trabajo.
de los objetivos propuestos. oportunidades para Conozco como mi trabajo
Se trata de un factor muy portt P . rabaj
. . la mejora contribuye a conseguir los
importante en la medida que :
. ) profesional resultados esperados en el
contribuye a generar un clima .
saludable de competitividad plan de trabajo. .

' La UGEL me da la oportunidad
en proyectos y actividades que
suponen nuevos retos.

Se enfoca principalmente en Existe un espiritu de trabajo
el apoyo oportuno y la entre los superiores y
existencia de un sentimiento - Se muestra colaboradores de la UGEL.
de equipo que contribuya al ayuda mutua y Los trabajadores se sienten
) logro de objetivos grupales. apoyo muy a gusto de trabajar juntas.
COOPERACIO Medir la constantes Los miembros o trabajadores
L, o 12.5
N cooperacion - Muestra espiritu de la UGEL se apoyan y

colaborativo
entre los
colaboradores

ayudan mutuamente.

Se tienen metas comunes para
lograr los objetivos
planificados.

Cuento con la colaboracion de
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mis superiores y
colaboradores para cumplir
con mis deberes y funciones.

Se refiere a la percepcion de
los trabajadores sobre los
parametros establecidos por
la empresa en torno a los

- Evalla las metas y

Los superiores y
colaboradores se preocupan
por mejorar los estandares de

: . Medir los . =
ESTANDARES | niveles de rendimiento. En estandares los estandares de 5 desempefio de cada uno.
cuanto las exigencias sean desempeiio Ha superado las metas
razonables y coherentes, los establecidas por su personay
colaboradores percibiran que por la UGEL.
existe justicia y equidad.
Los superiores se preocupan
por mantener buenas
relaciones interpersonales en
el ambiente de trabajo.
12.5 Me considero una persona con
, tacto y tino para establecer
Se refiere a la forma en la que - Se estables Y para
) : relaciones positivas con los
los superiores enfrentan los relaciones demas
problemas y manejan las interpersonales '
: L , Busco o encuentro una
discrepancias influye en la Medir los adecuadas S .
CONFLICTOS . . : . solucion sensata y justa ante
opinidn generalizada que conflictos - Manejo de . ., L
. . : una situacion problematica y/o
tienen los trabajadores sobre conflictos y .
) . 9 de conflicto.
el manejo de conflictos dentro resoluciéon  de : .
. Las circunstancias, problemas
de la empresa. conflictos

y/o conflictos que me
tambalean, son periodos de
crisis que me obligan a buscar
soluciones, estas nos brindan
oportunidades de cambio y
crecimiento personal.

77




Conservo relaciones positivas
con las demas personas
basadas en la confianza
mutua, utilizando una
comunicacién asertiva.

El personal que labora se
identifica con la mision y vision

Ev I ntimien

pe?tgienfia > thac(iaato O:Z - Presenta f_:l? g?—:‘rl;c?nill_due labora esta

indoa qué tan mvolucrados | nstiuconal dentificadio con el éxito de 2

IDENTIDAD estan los trabajadores con los Medir laidentidad | Muestra orgullo 10 4 UGE.L' .
objetivos de la empresa y qué y compromiso Me siento _co_mprometldo(a)
. oI con los objetivos y metas

tan orgullosos se sienten de institucional :

formar parte de esta establemdas. .
Me siento orgulloso de trabajar
en la UGEL.

VARIABLE 17 INDICADORES |100% | 40
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Propuesta del Programa de aplicacion
4. DATOS INFORMATIVOS:

1.1. Titulo: Programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional del clima organizacional de los
trabajadores de la UGEL de Vird.

1.2. Ao : 2017
1.3. Lugar : UGEL Vira
1.4. Participantes : Adultos profesionales de la UGEL Viru
1.5. Duracion : 03 meses
1.6. Total de sesiones: 12 sesiones (una por semana)
5. Fundamentacion:

El Clima Organizacional es la columna vertebral de las organizaciones. El
exito de una organizacion depende en gran parte del buen Clima
organizacional que se evidencie en todos los niveles y entre todos los
colaboradores de una institucion.

Lamentablemente, la UGEL de Viru presenta una realidad problematica
gue se evidencia diariamente entre los colaboradores de esta Sede,
pues tienen un trato muy hostil entre compafieros, repercutiendo en el
servicio que se brinda a los usuarios y en la imagen de nuestra Sede en
la sociedad.

Resulta urgente y necesario aplicar un Programa que permita superar los
problemas existentes entre los trabajadores de esta sede.

El programa seleccionado para enfrentar esta problematica se denomina:

“‘Programa de comunicacion asertiva como estrategia transformacional
del clima organizacional de los trabajadores de la UGEL de Vird”, a través
del cual se pretende elaborar, aplicar y evaluar 12 sesiones, durante tres
meses, con tematicas diferentes para que participen en cada una de
ellas los 35 trabajadores de la UGEL Vira y con el apoyo de estrategias
y actividades pertinentes puedan los trabajadores de la Sede superar
sus dificultades y puedan dar paso a una gestion en donde el pilar
fundamental sea la asertividad como estrategia basica para superar
problemas y fortalecer valores.
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Secuencia de sesiones:

\° SESION ESTRATEGIA DURACION
01 | La comunicaciény sus elementos | Videos- trabajo en | 90 minutos
equipo
02 | Tipos de comunicacién de | Juego de roles 90 minutos
comunicacion
03 | Estilos de comunicacion Trabajo en equipo 90 minutos
04 | Comunicacion y toma de | Debate 90 minutos
decisiones
05 | La autoestima Exposicidn 90 minutos
06 | La comunicacidn asertiva Trabajo en equipo 90 minutos
07 | El clima organizacional vy su
importancia dentro de wuna | Mesaredonda 90 minutos
institucion
08 | El ambiente laboral y el valor del | dramatizacion 90 minutos
respeto
09 | La cooperacién institucional Andlisis de casos 90 minutos
10 | Compromiso con la organizacion | Exposicidn 90 minutos
11 | El liderazgo en la institucién Exposicidn 90 minutos
12 | Disfrutamos del paseo de Trabajo en equipo

confraternidad y aprendemos a
elaborar carteles motivadores

Paseo de

confraternidad
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DESARROLLO DE SESIONES:

SESION 01:
TITULO : La comunicacién y sus elementos
ESTRATEGIA . Videos- trabajo en equipo
TIEMPO : 90 minutos

ACTIVIDADES
4.1. Los participantes observan videos diferentes con situaciones comunicativas
4.2. Escriben en papelotes los hechos observados en los videos

4.3.Escriben sus apreciaciones respecto a los hechos observados en las situaciones
comunicativas

4.4.Reconocen en las historias, mostradas a través de los videos, los elementos que
intervienen en la situacidén comunicativa: emisor- receptor- mensaje

4.5.En equipo producen situaciones comunicativas identificando a los elementos de
la comunicacion

PRODUCTO:

- Elaboraciéon de situaciones comunicativas con sus respectivos
elementos del acto comunicativo.

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: La comunicacion y sus elementos

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Observan con atencidn los videos

Extraen hechos de los videos

Escriben sus apreciaciones

Se respetan las opiniones

Se reparten responsabilidades

Trabajan en equipo
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SESION 02:

1. TITULO: Tipos de comunicacién
2. ESTRATEGIA : Juegoderoles

3. TIEMPO : 90 minutos

4. ACTIVIDADES

a. Los participantes constituyen equipos de trabajo por afinidad

b. Los participantes elaboran guiones relacionados con temas laborales
c. Escriben en papelotes la creacion de sus guiones

d. Repasan sus guiones en equipo y se reparten los roles

e. Después de 15 minutos dramatizan sus guiones

f. Reflexionan sobre los tipos de comunicacién aludidos en su
participacidon durante el juego de roles y determinan en consenso las
ideas fuerza de lo representado.

5. PRODUCTO:

- Elaboracién de guiones aludiendo a los tipos de comunicacién en el
juego de roles.
6. GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: Tipos de comunicacion

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Construyen equipos por afinidad

Elaboran guiones utilizando los
diferentes tipos de comunicacion

Escriben sus guiones en equipo

Se respetan las opiniones

Se reparten responsabilidades

Representan en equipo sus guiones
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SESION 03:

1. TITULO . Estilos de comunicacién
2. ESTRATEGIA : Trabajo en equipo
3. TIEMPO : 90 minutos
4. ACTIVIDADES
4.1. Los participantes constituyen equipos de trabajo por afinidad

4.2. Conversan, en equipo, sobre el estilo pasivo, agresivo y asertivo de la
comunicacion

4.3. Los participantes elaboran un organizado visual con la informacién
recibida y consensuada

4.4, Dibujan en papelotes sus organizadores visuales sobre los estilos de
comunicacion

4.5. Después de 15 minutos, exponen sus organizadores visuales

4.6. Reflexionan sobre los estilos de comunicacién y determinan en
consenso las ideas fuerza de lo expuesto.

5. PRODUCTO:

- Elaboraciéon de organizadores visuales aludiendo a los estilos de
comunicacion.
IX. GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: Estilos de comunicacion

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Construyen equipos por afinidad

Elaboran organizadores visuales
utilizando los diferentes estilos de
comunicacion

Anotan sus organizadores en
papelotes en equipo

Se respetan las opiniones

Todos los integrantes del equipo
participan en la elaboracion del
organizador visual
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1. TITULO
2. ESTRATEGIA
3. TIEMPO
4. ACTIVIDADES

a. Los participantes son organizados en dos equipos para debatir

SESION 04:

Comunicacién y toma de decisiones
debate

90 minutos

b. Responden a la interrogante: ¢Es necesario comunicarnos con las personas

de nuestro entorno antes de tomar decisiones que van afectar al grupo?

c. Escriben sus respuestas vy eligen a tres representantes de cada equipo para

debatir .Se elige también al moderador que conducird el debate

d. En equipo preparan a sus representantes para que transmitan las ideas y
propdsitos de todo el equipo

e. Se desarrolla el debate y por espacio de 25 minutos debaten los equipos.

Concluido el debate, llegan a conclusiones sobre el tema. Finalmente se
dan un abrazo de confraternidad entre equipos.

5. PRODUCTO:

Participacidn en un debate con el apoyo de los integrantes del equipo.

6. GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION

TEMA: Comunicacién y toma de decisiones

DURACION: 90 minutos

PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Escuchan con atencidn la
interrogante planteada

En equipo, elaboran respuestas a la
interrogante planteada

Eligen democraticamente a sus
representantes

Se respetan las opiniones

En equipo preparan a sus
representantes

Felicitan a sus representantes y
llegan a conclusiones
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SESION 05:

1. TITULO . La autoestima
2. ESTRATEGIA :  Exposicién
3. TIEMPO : 90 minutos

7. ACTIVIDADES

4.1. Los participantes son invitados a hacerse una descripcién personal, expresando lo
que mas les agrada y disgusta de cada uno.

7.2 Los participantes eligen a un companero (a) y le hacen preguntas sobre su vida,
familia, centro de trabajo,etc.; luego son escuchados por esa misma persona

7.3 Los participantes forman un equipo grande y voluntariamente expresan lo que mas
les agrada de su ambiente laboral; también expresan lo que mas les desagrada.

7.4 En equipo, comparten voluntariamente anécdotas o situaciones en las que se
sintieron reconocidos y valorados.

7.5 Cada participante elige un compafiero y le escribe una carta diciéndole su aprecio,
carifio y deseo de seguir manteniendo una buena amistad entre ambos.

8. PRODUCTO:
Comunicacidn sincera y de compromisos entre participantes.

9. GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: La autoestima

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Participan en la descripcion personal

Prestan atencion a la descripcién de
su compafiero

Intervienen con sus experiencias
personales

Se respetan las opiniones

Practican la escucha activa

Llegan a conclusiones sobre la
autoestima

Se dan un abrazo de confraternidad
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1. TITULO

2. ESTRATEGIA

SESION 06:

3. TIEMPO : 90 minutos

4. ACTIVIDADES

a.
b.
c.
d.
e.
5.
6.

Los participantes observan videos con diferentes situaciones comunicativas

La comunicacion asertiva

Trabajo en equipo

Elaboran en sus papelotes una comparacién entre comunicacién asertiva y no

asertiva.

Elaboran en equipo una historieta con un tema relacionado con la comunicacidn

asertiva

Exponen sus historietas

Finalizan con conclusiones e ideas fuerza

PRODUCTO:

- Elaboracién de historietas sobre comunicacion asertiva

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION
TEMA: La comunicacién asertiva

DURACION: 90 minutos

PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA

ASPECTO OBSERVADO

Observan con atencion los videos

Elaboran sus comparaciones

Escriben su historieta

Se respetan las opiniones

Se reparten responsabilidades

Trabajan en equipo
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SESION 07:

TITULO : El clima organizacional y su importancia dentro de una
institucion

ESTRATEGIA :  Mesaredonda

TIEMPO : 90 minutos

ACTIVIDADES

a. Los participantes responden escribiendo su respuesta en tarjeta metaplan
a la pregunta ¢Cual es la importancia de vigilar el Clima Organizacional
dentro de la UGEL Viru?

b. Pegan sus respuestas y la investigadora hace un consenso con las
respuestas

c. Eligen sus representantes para participar en la mesa redonda sobre
importancia del clima organizacional dentro de una institucidn.

d. Finalizan mesa redonda con conclusiones

e. Escriben conclusiones en tarjetas metaplan y las pegan en las diferentes
oficinas

PRODUCTO:

Elaboracién de conclusiones en tarjetas metaplan para ser difundidas en todas las
oficinas de la GRELL.

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: El clima institucional y su importancia en la vida institucional

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Responden a pregunta escribiendo
respuesta

Participan en la mesa redonda

Elaboran conclusiones en tarjetas

Se respetan las opiniones

En equipo difunden conclusiones en
toda la Sede.
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SESION 08:

TITULO : El ambiente laboral y el valor del respeto
ESTRATEGIA :  Dramatizacion

TIEMPO : 90 minutos

ACTIVIDADES

a. Los participantes constituyen equipos de trabajo por afinidad

b. Los participantes escriben sus guiones sobre cémo se observa el ambiente
en el que trabajan diariamente.

c. Los participantes reparten los roles a cada integrante de su equipo.
d. Ensayan su presentacion, se apoyan en equipo.
e. Presentan sus dramatizaciones, considerando 15 minutos por equipo.

f. Después de las presentaciones, cada equipo elabora un cartel con un
mensaje alusivo al respeto entre companeros de trabajo.

g. Pegan sus carteles en un lugar visible de la UGEL Viru
PRODUCTO:

Elaboracién de carteles con mensajes alusivos al compafierismo y respeto dentro de
la UGEL Viru

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: El ambiente laboral y el valor del respeto

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Escriben sus guiones

Ensayan en equipo la presentacion

Dramatizan con responsabilidad

Elaboran sus carteles

Se respetan las opiniones

En equipo difunden sus carteles
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SESION 09:

TITULO : La cooperacién institucional
ESTRATEGIA Analisis de casos

TIEMPO : 90 minutos
ACTIVIDADES

a. Los participantes constituyen equipos de trabajo por afinidad

b. Los participantes comparten la lectura “SOMOS UNA ORGANIZACION CON
NOMBRE Y APELLIDO PROPIO.”

c. Los participantes emiten su opinidn sobre el contenido de la lectura

d. Enequipo escriben y comparten el mensaje de la lectura.

e. Exponen casos que ocurren en la Sede y los analizan proponiendo

alternativas de solucién

f. Se elaboran en papelote acuerdos de convivencia institucionales para ser
difundidos en todas las oficinas.

PRODUCTO:

Elaboracién de acuerdos de convivencia institucionales para ser difundido en todas

las areas.

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION
TEMA: La cooperacion institucional

DURACION: 90 minutos

PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA

ASPECTO OBSERVADO

Constituyen en equipos de trabajo

Comparten la lectura dirigida

En equipo escriben el mensaje de la
lectura

Proponen casos y alternativas de
solucién

Elaboran acuerdos de convivencia
institucionales

Se respetan opiniones
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SESION 10:

TITULO : Compromiso con la institucion
ESTRATEGIA :  Exposicion

TIEMPO : 90 minutos

ACTIVIDADES

a. Cada participante ingresa al aula mostrando el nombre del primer
compromiso que asumird como colaborador de la UGEL VIru y le entrega a
la monitora, indicando su nombre y a qué oficina pertenece.

b. Por sorteo son seleccionados 15 participantes para argumentar por qué
eligieron empezar esta nueva etapa con determinado compromiso.

c. Se pegan los compromisos en diferentes ambientes de la Sede

d. Todos los participantes salen al patio, se toman de las manos vy
voluntariamente se piden disculpas por inconvenientes ocurridos entre
compafieros.

e. Se hace una oracidén de invocacion a la convivencia pacifica.
PRODUCTO:

Compromisos asumidos por cada colaborador de practicar el liderazgo desde sus
funciones y ambientes laborales.

GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: Compromiso con la institucidn

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Cumple con su compromiso

Sustenta la eleccion de su
compromiso

Se difunden los compromisos

Se involucra con la convivencia
pacifica dentro del ambiente laboral

Se respetan opiniones

Participan en invocacion divina
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2.

3.

SESION 11:

TiTuLo El liderazgo en la institucion
ESTRATEGIA :  Exposicion
TIEMPO : 90 minutos

4. ACTIVIDADES

Los participantes constituyen equipos de trabajo por afinidad

b. Los participantes escuchan con atencién el texto “Mahatma Gandhi,
ejemplo de lider sin fronteras.”

c. A partir de la lectura del texto, elaboran un organizador sobre el liderazgo
en la UGEL Viru
En equipo, presentan su organizador visual.

e. Finalizada la presentacion de organizadores visuales de cada equipo, todos
se comprometen a poner en practica el liderazgo desde la funcién que
cumplen dentro de la Sede de la UGEL Viru

f. Con la colaboracién de los equipos se realiza un compartir entre todos los

L

participantes, finalizdndose con un abrazo entre asistentes.
PRODUCTO:
Compromisos asumidos por cada colaborador de practicar el liderazgo desde sus
funciones y ambientes laborales.
GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA
TEMA: El liderazgo institucional

DURACION: 90 minutos

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Constituyen en equipos de trabajo

Comparten la lectura dirigida

En equipo elaboran su organizador
visual

Se comprometen en la practica del
liderazgo institucional

Se respetan opiniones

Participan en compartir de aula
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Sesion: 12

TITULO Disfrutamos del paseo de confraternidad y aprendemos a

elaborar carteles motivadores

ESTRATEGIA :  Trabajo en equipo
TIEMPO 90 minutos
. ACTIVIDADES

a. Los participantes participan de un paseo de confraternidad

b. En el lugar del paseo, elaboran en equipos carteles coloridos con mensajes
motivadores relacionados con la cortesia, el respeto, solidaridad,
asertividad, resiliencia.

c¢. Cada equipo propone una actividad motriz que permita confraternizar a
todos los colaboradores de la GRELL.

d. Comparten dindmicas y retos durante el paseo

e. Finalizado el compartir retornan en un clima de respeto y solidaridad.

5. PRODUCTO:

Compromisos asumidos por cada colaborador de practicar el mensaje motivador de
sus carteles en sus ambientes laborales.

6. GUIA DE OBSERVACION DURANTE SESION:

GUIA DE OBSERVACION PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA

TEMA: Disfrutamos del paseo de confraternidad y aprendemos a elaborar

DURACION: 90 minutos

carteles motivadores

ASPECTO OBSERVADO Si NO

Participan en paseo de
confraternidad

Elaboran carteles motivadores

Participan en juegos y dinamicas

Se respetan opiniones

Retornan con buenos propdsitos
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INSTRUMENTO

PRE TEST - CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Lea cada uno de los enunciados y estime, en que intensidad posee cada

uno de los rasgos, escribiendo una X en las opciones de respuesta. Debe tomar en cuenta

que no existen respuestas correctas e incorrectas.
5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = A veces

2 = Casi nunca

1 = Nunca
N° Items / Dimensiones 4|3
Relaciones interpersonales

01 En mi ambiente de trabajo, tengo la capacidad de situarme en el lugar de los demas.

02 En mi entorno laboral, comprendo los sentimientos, pensamientos y emociones de los demas.

03 Me preocupa lo que les pasa a los deméas en mi centro de labores.

04 Manejo mis emociones y las expreso adecuadamente, cuando me relaciono con mis
compafieros de trabajo.

05 Hago valer mis derechos sin ofender a los demas respetando sus derechos, tanto en mi centro
de labores como afuera de este.

Estructura

06 El personal que labora desempefia funciones de acuerdo a su preparacion profesional
respetando la organizacion estructural y los cargos.

07 Se cumple con las funciones y responsabilidades del Reglamento Interno y Manual de
Organizacion y Funciones.

08 | Todos conocemos lo que la UGEL espera de cada uno de nosotros.

09 La jefatura toma en cuenta las opiniones de los trabajadores para establecer los objetivos y
metas.

10 Estoy enterado de los reglamentos, normas y politicas de la UGEL.

Responsabilidad

11 Tanto los superiores como los colaboradores asumen las consecuencias de su propio
comportamiento y de su trabajo.

12 Las acciones relevantes del equipo de trabajadores han sido debidamente planificadas.

13 Se logran los objetivos propuestos tanto a nivel personal como grupal.

14 El trabajo que realiza cada miembro y en equipo es eficiente.

15 Hay coordinacion y delegacién de tareas.

Recompensa

16 Se promueve una politica de estimulos y recompensas para el personal que labora en la
UGEL.

17 Existe una mutua satisfaccion entre de necesidades de la UGEL y el personal que labora en
ella.

18 | Cada uno se siente satisfecho por el trabajo que realiza.

19 | Se percibe equidad en las politicas de recompensa y promocion.

20 | Pienso que si desempefio bien mi trabajo tengo la oportunidad de promocionarme como
trabajador, asignandome otro puesto y nuevas responsabilidades.

Desafio
21 Mi trabajo me ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando para alcanzar mis objetivos
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como profesional.

22 Tengo oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas de realizar mi trabajo.

23 Conozco como mi trabajo contribuye a conseguir los resultados esperados en el plan de
trabajo.

24 La UGEL me da la oportunidad en proyectos y actividades que suponen nuevos retos.

Cooperacion

25 Existe un espiritu de trabajo entre los superiores y colaboradores de la UGEL.

26 Los trabajadores se sienten muy a gusto de trabajar juntas.

27 Los miembros o trabajadores de la UGEL se apoyan y ayudan mutuamente.

28 Se tienen metas comunes para lograr los objetivos planificados.

29 Cuento con la colaboracion de mis superiores y colaboradores para cumplir con mis deberes
y funciones.

Estandares

30 Los superiores y colaboradores se preocupan por mejorar los estandares de desempefio de
cada uno.

31 Ha superado las metas establecidas por su persona y por la UGEL.

Conflictos

32 Los superiores se preocupan por mantener buenas relaciones interpersonales en el ambiente
de trabajo.

33 Me considero una persona con tacto y tino para establecer relaciones positivas con los demas.

34 Busco o encuentro una solucién sensata y justa ante una situacion problematica y/o de
conflicto.

35 Las circunstancias, problemas y/o conflictos que me tambalean, son periodos de crisis que
me obligan a buscar soluciones, estas nos brindan oportunidades de cambio y crecimiento
personal.

36 Conservo relaciones positivas con las demas personas basadas en la confianza mutua,
utilizando una comunicacion asertiva.

Identidad

37 El personal que labora se identifica con la mision y vision de la UGEL.

38 El personal que labora esta identificado con el éxito de la UGEL.

39 Me siento comprometido(a) con los objetivos y metas establecidas.

40 Me siento orgulloso de trabajar en la UGEL.

PRETEST - POSTEST
Valoracion:
ESCALA VALORATIVA
1| 2 | 3 | 4 | 5

MATRIZ DE VALORACION

NIVELES DE RANGO DE PUNTAJE
VALORACION
ALTO 134 -200
MEDIO 67 — 133
BAJO 01-66

94




ANEXO 04
FICHA TECNICA

1. Datos generales:

1.1

1.2.

1.3.

1.4.

Instrumento : Pretest — Postest
Autora : Marianella Alfaro Bazan
Validacion : Juicio de expertos de la UGEL 01 EI Porvenir

Descripcion : Este instrumento medira las nueve dimensiones que
corresponden a la variable dependiente Clima

organizacional.

Relaciones interpersonales
- Estructura

- Responsabilidad

- Recompensa

- Desafio

- Cooperacion

- Estandares

- Conflictos

- ldentidad
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Base de datos:

ANEXO 05

Grupo control: Pre test y Post test

Ne de REEEPIES Estructura Responsailidad Recompensa Desafio Cooperacion Estandares Conflictos Identidad Puntaje Total
Intrapersonales
Orde
n Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest | Pre Test | PostTest
Ptje [Nivel | Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje | Nivel | Ptje | Nivel | Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel [ Ptje | Nivel
1 9 |Bajo| 8 [Bajo[ 12 |Bajo| 12 |Bajo| 9 |Bajo| 9 [Bajo [ 12 |Bajo| 12 |Bajo| 8 |Bajo| 8 [Bajo| 10 [Bajo| 9 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 11 [Bajo| 14 |Mediq 7 |Bajo| 6 [Bajo| 81 [Bajo [ 81 |Bajo
2 6 [Bajo| 7 |Bajo| 6 |[Bajo| 6 [Bajo|[ 6 [Bajo| 6 [Bajo| 7 [Bajo| 7 |Bajo| 5 |Bajo| 5 |Bajo| 6 |Bajo| 7 |Bajo| 2 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 12 |Bajo| 4 [Bajo| 5 [Bajo [ 49 [Bajo | 58 [Bajo
3 7 |Bajo| 8 |Bajo| 6 [Bajo| 6 |Bajo|[ 7 |Bajo| 7 |Bajo|[ 6 [Bajo| 6 |Bajo| 5 [Bajo| 5 |Bajo| 7 [Bajo| 8 |Bajo|[ 3 [Bajo| 3 |Bajo| 6 [Bajo| 11 |Bajo| 6 [Bajo| 6 |Bajo| 53 [Bajo | 60 |Bajo
4 7 |Bajo| 8 |Bajo| 6 |[Bajo| 6 [Bajo|[ 7 [Bajo| 7 [Bajo| 6 [Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 11 |Bajo| 5 [Bajo| 6 [Bajo | 53 [Bajo | 59 [Bajo
5 9 |Bajo| 8 [Bajo|[ 8 |Bajo| 8 |Bajo| 9 |Bajo| 9 ([Bajo[ 10 |Bajo| 10 |Bajo| 8 |Bajo| 8 [Bajo| 8 [Bajo| 9 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 11 [Bajo| 15 |Mediq 5 |Bajo| 5 [Bajo| 71 [Bajo [ 75 |Bajo
6 7 |Bajo| 7 |Bajo| 8 |[Bajo| 8 [Bajo|[ 7 [Bajo| 7 [Bajo| 7 [Bajo| 7 |Bajo| 5 |Bajo| 5 |Bajo| 8 |Bajo| 8 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 6 |Bajo| 11 |Bajo| 7 |[Bajo| 7 |[Bajo [ 58 [Bajo | 63 [Bajo
7 5 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 7 [Bajo[ 11 [Bajo| 11 [Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 4 |Bajo| 4 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 2 |Bajo| 6 |Medid 5 |Bajo| 10 |Bajo| 5 [Bajo| 5 [Bajo [ 53 [Bajo | 64 [Bajo
8 5 |Bajo| 8 |Bajo| 7 |[Bajo| 7 [Bajo|[ 7 [Bajo| 7 [Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 4 |Bajo| 4 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 2 |Bajo| 6 |Medi 5 |Bajo| 8 |Bajo| 5 [Bajo| 6 [Bajo | 49 [Bajo | 60 [Bajo
9 5 |Bajo| 5 [Bajo|[ 7 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |Bajo| 7 [Bajo|[ 6 |Bajo| 6 |Bajo| 4 |Bajo| 4 [Bajo| 6 [Bajo| 7 |Bajo| 2 |Bajo| 6 |Mediq 5 [Bajo| 9 |Bajo| 5 |Bajo| 5 [Bajo| 47 [Bajo [ 56 |Bajo
10 8 |Bajo| 8 |Bajo| 11 |Bajo| 15 [Medid 8 [Bajo| 8 [Bajo| 12 [Bajo | 12 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 10 |Bajo| 10 |Bajo| 3 |Bajo| 6 |Medid 8 |Bajo| 9 |Bajo| 8 [Bajo| 8 [Bajo | 74 [Bajo | 82 [Bajo
11 | 10 |Bajo | 10 |Bajo | 14 |Mediq 15 |Medidq 10 [Bajo | 10 [Bajo [ 10 [Bajo [ 10 [Bajo [ 11 [Mediq 8 |[Bajo | 10 |Bajo | 10 [Bajo| 4 |Bajo| 6 |Medid 10 |Bajo| 9 |Bajo| 8 |Bajo| 8 |Bajo| 87 [Bajo | 86 |Bajo
12 9 |Bajo| 8 |Bajo| 14 [Medid 15 [Medid 9 [Bajo| 9 [Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |Bajo| 9 |Bajo| 9 |Bajo| 4 |Bajo| 6 |Mediq 8 |Bajo| 9 |Bajo| 8 [Bajo| 8 [Bajo | 76 [Bajo | 79 [Bajo
13 9 |Bajo| 8 [Bajo [ 14 |Medid 15 |Medid 7 |Bajo| 7 [Bajo|[ 6 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 6 [Bajo| 6 [Bajo| 6 |Bajo| 3 |Bajo| 6 |Mediq 7 [Bajo| 9 |Bajo| 5 |Bajo| 5 [Bajo| 63 [Bajo [ 68 |Bajo
14 9 |Bajo | 10 [Bajo [ 14 |Medid 15 |Medidq 7 |Bajo| 7 [Bajo|[ 6 |[Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 11 [Mediq 6 [Bajo| 6 |Bajo| 3 |Bajo| 6 |Mediq 7 [Bajo| 9 |Bajo| 5 |Bajo| 6 [Bajo| 63 [Bajo [ 76 |Bajo
15 7 |Bajo| 7 |Bajo| 6 |[Bajo| 15 [Medid 7 [Bajo| 7 [Bajo| 6 [Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 11 |[Medid 6 |Bajo| 7 |Bajo| 3 |Bajo| 6 |Medid 7 |Bajo| 9 |Bajo| 5 [Bajo| 5 [Bajo [ 53 [Bajo | 73 [Bajo
16 14 |Mediq 14 [Medid 10 |Bajo | 15 |Medid 14 |Mediq 14 |Mediq 15 |Medid 11 [Bajo | 11 |Medid 11 [Medid 12 [Bajo [ 14 [Medid 6 [Medid 6 [Mediq 13 [Medid 9 |Bajo | 10 |Medid 11 |Mediq 105 [Medid 105 |Medio
17 8 |Bajo | 14 [Medid 7 |Bajo| 15 |Medid 8 |Bajo| 8 [Bajo [ 15 |[Mediq 8 |Bajo| 7 |Bajo | 11 [Medid 7 [Bajo| 14 |Mediq 3 |Bajo| 6 |Medidq 9 [Bajo| 9 |Bajo| 5 |Bajo| 5 [Bajo| 69 [Bajo [ 90 |Bajo
18 8 |Bajo | 14 [Medid 9 |Bajo| 15 |Mediq 8 |Bajo| 8 [Bajo [ 15 |[Mediq 9 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 8 [Bajo| 14 |Medig 3 |Bajo| 6 |Mediq 9 [Bajo| 9 |Bajo| 6 |Bajo| 6 [Bajo| 73 [Bajo [ 88 |Bajo
19 7 |Bajo| 14 |Mediq 8 |[Bajo| 8 [Bajo[ 7 [Bajo| 7 [Bajo| 15 [Mediq 7 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 7 |Bajo| 14 |Medid 3 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 9 |Bajo| 6 [Bajo| 6 [Bajo | 66 [Bajo | 74 [Bajo
20 9 |Bajo| 14 |Medid 9 [Bajo| 9 |Bajo[ 9 [Bajo| 9 |Bajo [ 15 [Mediq 8 |Bajo | 11 [Mediq 7 |Bajo| 9 [Bajo| 9 |Bajo|[ 4 [Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 9 |Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 82 [Bajo | 77 |Bajo
21 11 [Bajo| 11 |Bajo| 9 |Bajo| 9 |Bajo| 11 [Bajo | 11 |Bajo | 15 |Medid 11 |Bajo | 11 [Medid 9 |Bajo | 10 |Bajo | 10 |[Bajo| 4 [Bajo| 4 |[Bajo| 12 |Bajo| 9 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 90 |Bajo | 81 |Bajo
22 9 |Bajo| 9 [Bajo| 7 |Bajo| 7 |Bajo| 9 |Bajo| 9 [Bajo [ 15 |[Mediq 7 |Bajo| 11 |[Mediq 7 [Bajo| 8 [Bajo| 7 |Bajo| 4 |Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 9 |Bajo| 7 |Bajo | 10 [Medidq 78 [Bajo [ 69 |Bajo
23 6 [Bajo| 6 |Bajo| 6 |[Bajo| 6 [Bajo[ 6 [Bajo| 6 [Bajo| 15 [Mediq 7 |Bajo| 11 |Mediq 5 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 2 |Bajo| 2 |Bajo| 7 |Bajo| 11 |Bajo| 4 |[Bajo | 10 [Medid 63 [Bajo | 59 [Bajo
24 | 14 [Medid 14 |Medid 10 [Bajo | 10 |Bajo | 14 [Medid 14 |Medid 15 [Mediq 11 |Bajo | 11 [Mediq 14 |Mediq 12 [Bajo [ 12 |Bajo | 6 [Medid 6 |Mediq 7 |Bajo [ 11 [Bajo | 10 |Medid 10 [Mediq 99 [Medid 102 [Medio
25 8 |Bajo| 8 [Bajo|[ 7 |Bajo| 7 |Bajo| 8 |Bajo| 14 [Medid 15 |[Mediq 8 |Bajo| 7 |Bajo | 14 [Medid 7 [Bajo| 7 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 9 [Bajo| 13 |Medid 10 |Medidq 5 [Bajo | 74 [Bajo [ 79 |Bajo
26 8 |Bajo| 8 [Bajo|[ 9 |Bajo| 9 |Bajo| 8 |Bajo| 8 [Bajo [ 15 |[Mediq 9 |Bajo| 7 |Bajo| 14 [Mediq 8 [Bajo| 7 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 9 [Bajo| 13 |Medidq 10 |Mediq 7 [Bajo | 77 [Bajo [ 78 |Bajo
27 7 |Bajo| 7 |Bajo| 8 |[Bajo| 8 [Bajo[ 7 [Bajo| 7 [Bajo| 7 |[Bajo| 7 |Bajo| 6 |Bajo| 14 |[Medid 7 |Bajo| 7 |Bajo| 3 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 11 |Bajo | 10 [Medid 6 [Bajo | 62 [Bajo | 70 [Bajo
28 9 [Bajo| 9 |Bajo|[ 9 [Bajo| 9 |Bajo|[ 9 [Bajo| 9 |Bajo[ 8 [Bajo| 8 |Bajo| 7 [Bajo| 14 |Mediq 9 [Bajo| 9 |Bajo| 4 [Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 14 |Mediq 8 [Bajo| 8 |Bajo| 71 [Bajo | 84 |Bajo
29 11 (Bajo| 11 |Bajo| 9 |Bajo| 9 |[Bajo| 11 [Bajo | 11 |Bajo | 11 |Bajo | 11 |Bajo| 9 |[Bajo [ 14 |Mediq 10 |Bajo | 11 [Bajo| 4 [Bajo| 4 |[Bajo| 12 |Bajo | 17 |Mediq 7 [Bajo| 6 |Bajo| 84 |Bajo | 94 |Medio
30 9 |Bajo| 9 [Bajo|[ 7 |Bajo| 7 |Bajo| 9 |Bajo| 14 [Medid 7 |[Bajo| 7 |Bajo| 7 |Bajo| 7 [Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 4 |Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 14 |Mediq 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 66 [Bajo [ 77 |Bajo
31 6 [Bajo| 6 |Bajo| 6 |[Bajo| 6 [Bajo[ 6 [Bajo| 14 [Mediq 7 [Bajo| 7 |Bajo| 5 |Bajo| 5 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 2 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 12 |Bajo| 4 [Bajo| 5 [Bajo [ 49 [Bajo | 64 [Bajo
32 9 [Bajo| 9 |Bajo|[ 9 [Bajo| 9 |Bajo|[ 9 [Bajo| 14 |Medid 8 [Bajo| 8 |Bajo| 7 [Bajo| 7 |Bajo| 9 [Bajo| 9 |Bajo| 4 [Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 14 |Mediq 8 [Bajo| 8 |Bajo| 71 [Bajo | 82 |Bajo
33 11 [Bajo| 11 |Bajo| 9 |Bajo| 9 |Bajo| 11 [Bajo | 14 |Medid 11 |Bajo | 11 |Bajo| 9 [Bajo| 9 |Bajo| 10 |Bajo | 10 |[Bajo| 4 [Bajo| 4 |[Bajo| 12 |Bajo | 18 |Mediq 7 |[Bajo| 7 |[Bajo| 84 |Bajo | 93 |Bajo
34 9 |Bajo| 9 [Bajo|[ 7 |Bajo| 7 |Bajo| 9 |Bajo| 14 [Medid 7 |[Bajo| 7 |Bajo| 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 4 |Bajo| 4 |Bajo| 8 [Bajo| 13 |Mediq 7 |Bajo| 7 |[Bajo| 66 [Bajo [ 76 |Bajo
35 6 [Bajo| 6 |Bajo| 6 |[Bajo| 6 [Bajo|[ 6 [Bajo| 6 [Bajo| 7 [Bajo| 7 |Bajo| 5 |Bajo| 5 |Bajo| 6 |Bajo| 6 |Bajo| 2 |Bajo| 3 |Bajo| 7 |Bajo| 12 |Bajo| 4 [Bajo| 4 |[Bajo [ 49 [Bajo | 55 [Bajo
Medi{ 8.31 9.14] 8.6 9.63 8.49 9.4 10.2 8.2 7.23 8.14 7.91 8.63 3.29 4.34 8.14] 11.2 6.66 6.69 68.80 75.34
D.E [ 2.17 2.64 2.48 3.46 2.02 2.86 3.69 1.88 2.26 3.34 1.79 2.52 0.99 1.37 2.06 2.53 1.89 1.71 14.76 12.88
C.V.| 26% 29% 29% 36% 24% 30% 36% 23% 31% 41% 23% 29% 30% 32% 25% 23% 28% 26% 21% 17%

FUENTE: CONSOLIDADOS DE RESULTADOS DE APLICACION DE LOS ITEMS
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Grupo experimental: Pre test y Post test

Ne REEIEOES Estructura Responsailidad Recompensa Desafio Cooperacion Estandares Conflictos Identidad Puntaje Total
de Intrapersonales
Orde Pre Test Post Test Pre Test Post Test | Pre Test | Post Test Pre Test Post Test Pre Test | Post Test | Pre Test | PostTest | Pre Test Post Test | Pre Test Post Test | Pre Test | Post Test Pre Test Post Test
n Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje [Nivel | Ptje [ Nivel | Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel [ Ptje | Nivel | Ptje | Nivel
1 9 |Bajo | 12 [Bajo | 11 |Bajo | 14 [Mediq 9 |Bajo | 16 [Mediq 12 |Bajo | 16 |Medid 8 |Bajo| 9 |Bajo| 9 [Bajo| 12 |Bajo| 3 [Bajo| 5 |Bajo| 10 [Bajo [ 12 |Bajo | 7 |Bajo | 18 |Mediq 78 |Bajo | 109 [Medic
2 6 |Bajo| 12 [Bajo| 6 |Bajo| 11 [Bajo| 8 |Bajo| 16 [Medid 7 |Bajo | 14 [Medid 5 |Bajo | 14 |Medid 6 |Bajo | 14 |Medid 2 |Bajo| 5 |Bajo| 7 [Bajo| 12 |Bajo| 4 |[Bajo | 12 |Medid 51 [Bajo | 110 |Medic
3 7 |Bajo| 11 [Bajo| 6 |Bajo| 12 [Bajo| 7 |Bajo| 12 [Bajo [ 6 |Bajo| 17 [Medid 5 |Bajo | 16 |Alto 7 |Bajo | 15 [Mediq 3 |Bajo | 8 |Alto 6 |Bajo | 15 [Mediq 6 |Bajo | 13 [Medid 53 |Bajo | 119 |Medic
4 7 |[Bajo [ 13 [Mediq 8 [Bajo | 13 [Mediq 7 [Bajo [ 15 |[Mediq 6 |Bajo | 17 |Mediq 6 |Bajo | 12 |Mediq 6 |Bajo | 14 |Mediq 3 |Bajo | 7 |Mediq 7 |Bajo | 16 |[Mediq 5 |[Bajo | 14 [Mediq 55 [Bajo [ 121 [Medic
5 9 [Bajo | 14 [Medid 8 [Bajo| 12 [Bajo| 9 [Bajo [ 15 |Medidq 10 |Bajo | 14 |Mediq 8 |Bajo | 12 |Mediq 8 |Bajo | 14 |Mediq 3 |Bajo | 7 |Medid 11 |Bajo | 14 [Mediq 5 |Bajo | 10 [Mediq 71 [Bajo | 112 [Medic
6 7 |Bajo | 17 [Mediq 8 |Bajo | 14 [Medid 7 |Bajo | 14 [Medid 7 |Bajo| 15 [Medid 5 |Bajo| 11 |Medid 8 |Bajo | 17 |Medid 3 |[Bajo| 7 |Medid 6 [Bajo| 17 |Mediq 7 |[Bajo | 10 |Mediq 58 [Bajo | 122 |Medic
7 7 |Bajo | 13 [Mediq 7 |Bajo | 17 [Medid 11 |Bajo | 15 [Medid 8 |Bajo | 17 [Medid 4 |Bajo | 10 |Mediq 6 |Bajo| 15 |Mediq 2 |[Bajo| 6 |Mediq 5 [Bajo| 14 |Mediq 5 |[Bajo| 9 |Bajo | 55 [Bajo | 116 |Medic
8 6 |Bajo | 14 [Mediq 8 |Bajo | 13 [Mediq 8 |Bajo | 15 [Mediq 8 |[Bajo | 15 |Medid 4 |Bajo | 12 |Mediq 6 [Bajo | 14 |Mediq 2 [Bajo| 6 |Mediq 5 [Bajo | 14 |Mediq 5 |Bajo | 10 |Mediq 52 |Bajo [ 113 [Medic
9 5 |Bajo| 10 [Bajo| 7 |Bajo| 10 [Bajo| 7 |Bajo| 11 [Bajo|[ 6 |Bajo| 14 [Medid 4 |Bajo| 12 |Medid 6 |Bajo| 13 |Medid 2 |Bajo| 5 |Bajo| 5 [Bajo| 13 |Mediq 5 |[Bajo | 11 |Medid 47 [Bajo | 99 |Medic
10 8 |Bajo | 14 [Medidq 11 |Bajo | 15 [Medid 8 |Bajo | 14 [Medid 12 |Bajo | 13 [Medid 6 |[Bajo | 11 |Medid 10 |Bajo | 13 |Medidq 3 |[Bajo| 5 |Bajo| 8 [Bajo| 12 |Bajo| 8 |[Bajo | 11 |Mediq 74 (Bajo | 108 |Medic
11 | 10 |Bajo | 14 |Mediq 10 |Bajo | 13 |Mediq 10 |Bajo | 15 |Mediq 10 |Bajo | 17 [Mediq 8 |Bajo | 13 [Mediq 10 [Bajo | 17 [Mediq 4 [Bajo [ 6 [Mediq 10 [Bajo [ 17 [Medid 8 |Bajo [ 14 |Mediq 80 |Bajo | 126 |Medic
12 8 |[Bajo | 16 [Medid 9 [Bajo | 17 [Medid 9 [Bajo [ 12 |Bajo| 8 |Bajo| 17 |Mediq 7 |Bajo| 15 |Mediq 9 |Bajo | 16 |Mediq 4 |Bajo| 5 |Bajo| 8 |Bajo| 14 |[Mediq 8 |Bajo | 14 [Mediq 70 [Bajo [ 126 [Medic
13 9 |Bajo| 12 [Bajo| 6 |Bajo| 12 [Bajo| 8 |Bajo | 13 [Medid 6 |Bajo| 16 [Medid 6 |[Bajo| 12 |Medid 6 |Bajo| 16 |Medidq 3 |[Bajo| 5 |Bajo| 7 [Bajo| 13 |Mediq 6 [Bajo | 12 |Medid 57 [Bajo | 111 |Medic
14 | 10 [Bajo | 13 |Mediq 6 [Bajo | 14 |Mediq 8 [Bajo [ 10 |Bajo| 6 ([Bajo [ 14 |Medidq 6 |[Bajo | 11 |Mediq 6 |[Bajo [ 14 |Mediq 3 [Bajo| 5 |Bajo| 7 |[Bajo| 13 |[Mediq 5 |Bajo | 10 [Mediq 57 |Bajo | 104 |Medic
15 7 |Bajo| 11 [Bajo| 6 |Bajo| 12 [Bajo | 7 |Bajo| 12 [Bajo [ 6 |[Bajo| 14 |Medid 6 |Bajo | 11 |Mediq 6 [Bajo | 12 |Bajo | 3 [Bajo| 6 |Mediq 7 [Bajo | 14 |Mediq 5 |Bajo | 11 |Mediq 53 |Bajo [ 103 [Medic
16 | 14 [Medid 18 |Medid 9 [Bajo | 17 |Medid 14 [Medid 15 |Medid 12 [Bajo [ 17 |Medid 11 |[Medid 13 |Medid 14 [Medid 16 |Mediq 6 [Medid 6 |Medid 13 |[Medid 18 |Medid 10 |[Medid 12 |Medid 103 |Medid 132 |Medic
17 8 |Bajo | 13 [Mediq 7 |Bajo | 13 [Medid 8 |Bajo | 15 [Medid 8 |Bajo | 13 [Medid 7 |Bajo | 12 |Medid 7 |Bajo | 16 |Medid 6 [Mediq 6 |Medid 9 [Bajo| 15 |Mediq 5 [Bajo | 13 |Mediq 65 [Bajo | 116 |Medic
18 8 [Bajo | 14 [Mediq 9 [Bajo | 13 [Mediq 9 [Bajo [ 16 |Mediq 10 |Bajo | 18 |Mediq 7 |Bajo | 15 |Mediq 8 |Bajo | 15 |Mediq 6 |Mediq 6 |Mediq 9 |Bajo | 16 |[Mediq 6 |[Bajo | 11 [Mediq 72 [Bajo [ 124 [Medic
19 7 |Bajo | 14 [Medid 8 [Bajo | 13 [Medid 8 [Bajo [ 15 |[Mediq 7 |Bajo | 16 |Mediq 6 |Bajo| 15 |Medi 7 |Bajo | 14 |Mediq 3 |Bajo| 5 |Bajo| 7 |Bajo| 14 [Mediq 6 |Bajo | 11 [Mediq 59 [Bajo [ 117 [Medic
20 9 |Bajo| 14 [Mediq 9 |Bajo| 15 [Medid 9 |Bajo | 18 [Medid 8 |Bajo | 14 [Medid 7 |Bajo | 13 |Medid 9 |Bajo| 17 |Medid 4 |[Bajo| 6 |Medid 8 [Bajo| 14 |Mediq 8 |[Bajo | 11 |Medid 71 [Bajo | 122 |Medic
21 | 11 |Bajo | 16 |[Mediq 9 |Bajo [ 16 [Mediq 12 |Bajo | 20 [Alto | 11 |Bajo | 18 [Mediq 9 |Bajo | 12 [Mediq 10 |Bajo | 15 [Mediq 4 |Bajo | 7 [Mediq 12 |Bajo | 20 [Alto 7 |Bajo | 14 [Mediq 85 |Bajo [ 138 |Medic
22 9 |Bajo| 11 [Bajo| 7 |Bajo| 14 [Mediq 9 |Bajo | 14 |[Mediq 7 |[Bajo | 16 |Medid 7 |Bajo | 13 |Mediq 8 [Bajo | 15 |Mediq 4 [Bajo| 6 |Mediq 8 [Bajo | 15 |Mediq 7 |Bajo | 18 |Mediq 66 |Bajo [ 117 [Medic
23 6 |Bajo| 11 [Bajo| 7 |Bajo| 15 [Medid 6 |Bajo | 11 [Bajo [ 7 |Bajo| 14 [Medid 5 |Bajo| 12 |Medid 6 |Bajo | 13 |Medid 2 |Bajo| 6 |Medid 7 ([Bajo| 12 |Bajo| 4 |[Bajo | 11 |Medid 50 [Bajo | 105 |Medic
24 | 15 |Mediq 23 |[Alto | 10 |Bajo [ 18 [Mediq 14 |Mediq 21 [Alto | 11 |Bajo | 22 [Alto | 11 |Mediq 18 [Alto | 12 |Bajo | 19 [Alto 6 |Medid 8 [Alto | 13 |Medid 20 [Alto | 10 |Mediq 17 [Alto [ 102 |Medid 166 [Alto |
25 | 15 [Medid 15 [Mediq 7 [Bajo | 13 [Mediq 14 |Mediq 15 |Mediq 8 |Bajo | 16 |Mediq 7 |Bajo | 16 |Alto 7 [Bajo [ 16 [Mediq 3 |[Bajo| 6 |Mediq 9 |Bajo| 18 |Mediq 5 |Bajo | 13 |Mediq 75 |Bajo | 128 |Medic
26 8 |[Bajo [ 13 [Medid 9 [Bajo | 17 [Medid 14 [Medid 15 |[Mediq 9 |Bajo | 18 |Mediq 7 |Bajo | 14 |Mediq 8 |Bajo | 16 |Mediq 3 |Bajo| 7 |Medidq 9 |Bajo| 16 [Mediq 6 |Bajo | 11 [Mediq 73 [Bajo [ 127 [Medic
27 7 |Bajo | 14 [Mediq 8 |Bajo| 15 [Medid 8 |Bajo | 17 [Medid 7 |Bajo | 16 [Medid 6 |Bajo | 13 |Medid 7 |Bajo | 15 |Medid 3 |[Bajo| 5 |Bajo| 7 [Bajo| 13 |Mediq 6 [Bajo | 12 |Medid 59 (Bajo | 120 |Medic
28 9 |Bajo | 14 [Mediq 9 |Bajo| 13 [Mediq 8 |Bajo | 11 [Bajo|[ 8 |Bajo| 13 [Medid 7 |[Bajo | 11 |Mediq 9 |Bajo | 14 |Mediq 4 |[Bajo| 6 |Mediq 8 [Bajo| 12 |Bajo| 8 |[Bajo | 11 |Mediq 70 (Bajo | 105 |Medic
29 9 [Bajo [ 14 [Mediq 11 [Bajo [ 15 [Medid 11 |[Bajo [ 15 |Mediq 11 |Bajo | 15 |Mediq 9 |Bajo | 13 |Mediq 10 |Bajo | 18 |Mediq 4 |Bajo | 6 |Mediq 12 |Bajo | 16 |[Mediq 7 |[Bajo | 12 [Mediq 84 [Bajo [ 124 [Medic
30 9 |Bajo| 15 [Mediq 7 |Bajo| 12 [Bajo| 9 |Bajo| 12 [Bajo| 7 |Bajo| 13 [Medid 7 |Bajo | 12 |Medid 8 |Bajo | 15 [Medid 4 |Bajo| 8 [Alto 8 |Bajo | 17 |[Medid 7 |Bajo | 13 [Medid 66 |Bajo | 117 [Medic
31 6 |Bajo| 11 [Bajo| 6 |Bajo| 12 [Bajo| 6 |Bajo| 13 [Medid 7 |Bajo | 18 [Medid 5 |Bajo| 12 |Medid 6 |Bajo | 14 |Medidq 2 |[Bajo| 4 |Bajo| 7 [Bajo| 12 |Bajo| 4 |[Bajo | 11 |Mediq 49 (Bajo | 107 |Medic
32 | 10 |Bajo | 15 [Mediq 10 |Bajo [ 12 [Bajo| 9 |Bajo | 14 [Mediq 8 |Bajo | 15 [Mediq 7 |Bajo| 15 [Mediq 9 |Bajo| 9 [Bajo| 4 |Bajo| 4 [Bajo| 8 |Bajo| 8 [Bajo| 8 |Bajo| 8 [Bajo | 73 |Bajo | 100 [Medic
33 9 [Bajo[ 9 [Bajo|[ 9 [Bajo| 9 [Bajo| 11 [Bajo [ 11 |Bajo | 11 |Bajo| 11 |Bajo| 9 |Bajo| 9 |Bajo| 10 |Bajo | 14 |Mediq 4 |Bajo| 6 |Mediq 12 |Bajo | 14 [Mediq 7 |Bajo | 12 [Mediq 82 [Bajo [ 95 [Medic
34 9 |Bajo | 13 [Mediq 7 |Bajo | 13 [Medid 10 |Bajo | 14 [Medid 7 |Bajo | 18 [Medid 7 |Bajo | 14 |Medid 8 |Bajo | 16 |Medid 4 |Bajo| 6 |Medid 8 [Bajo| 14 |Mediq 7 |[Bajo| 8 |Bajo | 67 [Bajo | 116 |Medic
35 8 |Bajo | 18 [Mediq 6 |Bajo| 14 [Medid 6 |Bajo | 13 [Medid 7 |Bajo| 13 [Medid 5 |[Bajo| 9 |Bajo| 6 |Bajo| 13 |Mediq 2 |[Bajo| 6 |Medid 7 ([Bajo| 16 |Mediq 4 |[Bajo| 6 |Bajo | 51 [Bajo | 108 |Medic
Medi{ 8.6 13.7 8.03 13.7 9.09 14.3 8.26 155 6.69 12.6 7.94 14.7 3.46 5.94 8.29 14.6 6.31 11.5 66.66 116.66
D.E [ 2.33 2.63 1.56 2.06 2.29 2.43 1.95 2.15 1.73 2.06 1.92 1.88 1.17 1 2.18 2.46 1.59 2.05 14.09 13.09
C.V.| 27% 19% 19% 15% 25% 17% 24% 14% 26% 16% 24% 13% 34% 17% 26% 17% 25% 18% 21% 11%

FUENTE: CONSOLIDADOS DE RESULTADOS DE APLICACION DE LOS ITEMS
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ANEXO 06

VALIDEZ DE CONTENIDO

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS A TRAVES DEL COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN

Validéz de Aiken respecto al criterio de la CLARIDAD Total (S) V. Aiken S/ Validéz
JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ | JUEZ oumatorta .(“ (c-1)) L
Ne |ITEMS o1 | Neo2 | noos | Neoa | Neos de acuerdo ESCALAS
En mi ambiente de trabajo, tengo la
1 |capacidad de situarme en el lugar de los| 3 4 4 4 4 Fuerte
demas. 19 0.95 |validez
En mi entorno laboral, comprendo los Fuerte
2 |sentimientos, pensamientos y emociones| 4 4 4 4 4 validez
de los demés. 20 1.00
Me preocupa lo que les pasa a los demas Fuerte
3 [en mi centro de labores. 4 4 4 4 4 validez
20 1.00
Manejo mis emociones y las expreso Fuerte
4 |adecuadamente, cuando me relaciono con| 4 4 4 4 4 validez
mis compafieros de trabajo. 20 1.00
Hago valer mis derechos sin ofender a los Fuerte
5 |demas respetando sus derechos, tanto en| 4 4 4 4 4 validez
mi centro de labores como afuera de este. 20 1.00
El personal que labora desempefia Fuerte
funciones de acuerdo a su preparacion validez
6 . | 4 4 4 4 4
profesional respetando la organizacion
estructural y los cargos. 20 1.00
Se cumple con las funciones vy Fuerte
7 |responsabilidades del Reglamento Interno| 4 3 4 4 4 validez
y Manual de Organizacién y Funciones. 19 0.95
Todos conocemos lo que la UGEL espera Fuerte
8 [de cada uno de nosotros. 4 4 4 4 4 validez
20 1.00
La jefatura toma en cuenta las opiniones Fuerte
9 |de los trabajadores para establecer los| 4 4 4 4 4 validez
objetivos y metas. 20 1.00
Estoy enterado de los reglamentos, normas Fuerte
10 |y politicas de la UGEL. 4 4 4 4 4 validez
20 1.00
Tanto los  superiores como los Fuerte
1 colaboradorgs asumen Ias_ consecuencias 4 4 4 4 4 validez
de su propio comportamiento y de su
trabajo. 20 1.00
Las acciones relevantes del equipo de Fuerte
12 |trabajadores han sido  debidamente| 3 4 4 4 4 validez
planificadas. 19 0.95
Se logran los objetivos propuestos tanto a Fuerte
13 |nivel personal como grupal. 4 4 4 3 4 validez
19 0.95
El trabajo que realiza cada miembro y en Fuerte
14 lequipo es eficiente. 4 4 4 4 4 validez
20 1.00
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15

Hay coordinacién y delegacion de tareas.

20

1.00

Fuerte
validez

16

Se promueve una politica de estimulos y
recompensas para el personal que labora
en la UGEL.

19

0.95

Fuerte
validez

17

Existe una mutua satisfaccién entre de
necesidades de la UGEL Yy el personal que
labora en ella.

20

1.00

Fuerte
validez

18

Cada uno se siente satisfecho por el
trabajo que realiza.

20

1.00

Fuerte
validez

19

Se percibe equidad en las politicas de
recompensa y promocion.

20

1.00

Fuerte
validez

20

Pienso que si desempefio bien mi trabajo
tengo la oportunidad de promocionarme
como trabajador, asignandome otro puesto
y nuevas responsabilidades.

19

0.95

Fuerte
validez

21

Mi trabajo me ofrece retos y la
oportunidad de seguir mejorando para
alcanzar mis objetivos como profesional.

20

1.00

Fuerte
validez

22

Tengo oportunidad de proponer nuevos
proyectos o nuevas formas de realizar mi
trabajo.

20

1.00

Fuerte
validez

23

Conozco como mi trabajo contribuye a
conseguir los resultados esperados en el
plan de trabajo.

19

0.95

Fuerte
validez

24

La UGEL me da la oportunidad en
proyectos y actividades que suponen
NUevos retos.

20

1.00

Fuerte
validez

25

Existe un espiritu de trabajo entre los
superiores y colaboradores de la UGEL.

20

1.00

Fuerte
validez

26

Los trabajadores se sienten muy a gusto de
trabajar juntas.

20

1.00

Fuerte
validez

27

Los miembros o trabajadores de la UGEL
se apoyan y ayudan mutuamente.

20

1.00

Fuerte
validez

28

Se tienen metas comunes para lograr los
objetivos planificados.

19

0.95

Fuerte
validez

29

Cuento con la colaboracion de mis
superiores y colaboradores para cumplir
con mis deberes y funciones.

20

1.00

Fuerte
validez

30

Los superiores y colaboradores se
preocupan por mejorar los estandares de
desempefio de cada uno.

20

1.00

Fuerte
validez

31

Ha superado las metas establecidas por su
personay por la UGEL.

19

0.95

Fuerte
validez

32

33

Los superiores se preocupan por mantener
buenas relaciones interpersonales en el
ambiente de trabajo.

20

1.00

Fuerte
validez

Me considero una persona con tacto y tino
para establecer relaciones positivas con los

20

1.00

Fuerte
validez
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demas.

Busco 0 encuentro una solucion sensata y Fuerte
34 [justa ante una situacion problematica y/o| 4 4 4 validez
de conflicto. 20 1.00
Las circunstancias, problemas y/o Fuerte
conflictos que me tambalean, son periodos validez
de crisis que me obligan a buscar
3 soluciones, estas nos brindan 4 3 4
oportunidades de cambio y crecimiento
personal. 19 0.95
Conservo relaciones positivas con las Fuerte
demas personas basadas en la confianza validez
36 |mutua, utilizando una comunicacion| 4 | 4 | 4
asertiva. 20 1.00
El personal que labora se identifica con la Fuerte
37 |misién y vision de la UGEL. 4 4 4 validez
20 1.00
El personal que labora estd identificado Fuerte
38 |con el éxito de la UGEL. 4 3 4 validez
19 0.95
Me siento comprometido(a) con los Fuerte
39 [objetivos y metas establecidas. 4 3 4 validez
19 0.95
Me siento orgulloso de trabajar en la Fuerte
40 (UGEL. 4 4 4 validez
20 1.00
Fuerte
Total: Validéz del instrumento 6 indice general Claridad 0.97 validez
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Validéz de Aiken respecto al criterio de la COHERENCIA Total (S) | V.Aiken | Validéz
o JUEz | JUEz | JUEz | Juez | uez | Sumatoria | S/ (n (c- | poritems
Ne | ITEMS Neol | Ne02 | N203 | Neo4 | neos | de acuerdo 1)) ESCALAS
En mi ambiente de trabajo, tengo Fuerte
1 [la capacidad de situarme en el| 4 4 4 4 4 validez
lugar de los demas. 20 1.00
En mi entorno laboral, comprendo Fuerte
2 |los sentimientos, pensamientos y| 4 4 4 4 3 validez
emociones de los demas. 19 0.95
3 Me preocupa lo que les pasa a los 4 4 4 3 4 Fuerte
demas en mi centro de labores. 19 0.95 |validez
Manejo mis emociones y las Debil
4 |€xpreso _adecuadam_ente, cu~ando 3 3 3 3 4 Validez
me relaciono con mis compafieros
de trabajo. 16 0.80
Hago valer mis derechos sin Fuerte
5 ofender a los demas res_petando 4 4 4 4 4 validez
sus derechos, tanto en mi centro
de labores como afuera de este. 20 1.00
El personal que labora desempefia Aceptabl
funciones de acuerdo a su e Validez
6 |preparacion profesional | 4 3 4 4 3
respetando la organizacion
estructural y los cargos. 18 0.90
Se cumple con las funciones vy Fuerte
responsabilidades del Reglamento validez
! Interno y Manual de Organizacion 4 4 4 4 4
y Funciones. 20 1.00
8 Todos conocemos lo que la UGEL 4 4 4 3 4 Fuerte
espera de cada uno de nosotros. 19 0.95 |validez
La jefatura toma en cuenta las Fuerte
9 | opiniones de los trabajadores para| 3 4 4 4 4 validez
establecer los objetivos y metas. 19 0.95
Estoy enterado de los Aceptabl
10 | reglamentos, normas y politicas de| 3 4 3 4 4 e Validez
la UGEL. 18 0.90
Tanto los superiores como los Aceptabl
1 colaborador_es asumen Igs 4 3 3 4 4 e Validez
consecuencias de su  propio
comportamiento y de su trabajo. 18 0.90
Las acciones relevantes del equipo Aceptabl
12 |de  trabajadores han sido| 3 4 4 3 3 e Validez
debidamente planificadas. 17 0.85
Se logran los objetivos propuestos Fuerte
13 |tanto a nivel personal como| 4 3 4 4 4 validez
grupal. 19 0.95
El trabajo que realiza cada Fuerte
14| miembro y en equipo es eficiente. 4 4 4 4 4 20 1.00 |validez
Hay coordinacion y delegacion de Fuerte
15 tareas. 4 4 4 3 4 19 0.95 validez
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16

Se promueve una politica de
estimulos y recompensas para el
personal que labora en la UGEL.

19

0.95

Fuerte
validez

17

Existe una mutua satisfaccion
entre de necesidades de la UGEL
y el personal que labora en ella.

20

1.00

Fuerte
validez

18

Cada uno se siente satisfecho por
el trabajo que realiza.

19

0.95

Fuerte
validez

19

Se percibe equidad en las politicas
de recompensa y promocion.

19

0.95

Fuerte
validez

20

Pienso que si desempefio bien mi
trabajo tengo la oportunidad de
promocionarme como trabajador,
asignandome otro puesto y nuevas
responsabilidades.

20

1.00

Fuerte
validez

21

Mi trabajo me ofrece retos y la
oportunidad de seguir mejorando
para alcanzar mis objetivos como
profesional.

20

1.00

Fuerte
validez

22

Tengo oportunidad de proponer
nuevos proyectos o nuevas formas
de realizar mi trabajo.

19

0.95

Fuerte
validez

23

Conozco como mi trabajo
contribuye a conseguir  los
resultados esperados en el plan de
trabajo.

19

0.95

Fuerte
validez

24

La UGEL me da la oportunidad en
proyectos y actividades que
suponen nuevos retos.

19

0.95

Fuerte
validez

25

Existe un espiritu de trabajo entre
los superiores y colaboradores de
la UGEL.

20

1.00

Fuerte
validez

26

Los trabajadores se sienten muy a
gusto de trabajar juntas.

19

0.95

Fuerte
validez

27

Los miembros o trabajadores de la
UGEL se apoyan y ayudan
mutuamente.

19

0.95

Fuerte
validez

28

Se tienen metas comunes para
lograr los objetivos planificados.

20

1.00

Fuerte
validez

29

Cuento con la colaboracion de mis
superiores y colaboradores para
cumplir con mis deberes vy
funciones.

20

1.00

Fuerte
validez

30

Los superiores y colaboradores se
preocupan por mejorar los
estandares de desempefio de cada
uno.

19

0.95

Fuerte
validez

31

Ha superado las metas
establecidas por su persona y por
la UGEL.

19

0.95

Fuerte
validez

32

Los superiores se preocupan por
mantener  buenas  relaciones
interpersonales en el ambiente de

19

0.95

Fuerte
validez
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trabajo.

Me considero una persona con Fuerte
tacto y tino para establecer validez
33 relaciones positivas con los 4 4 4 4
demas. 20 1.00
Busco o encuentro una solucién Fuerte
34 | sensata y justa ante una situacion| 4 4 4 4 validez
problematica y/o de conflicto. 20 1.00
Las circunstancias, problemas y/o Fuerte
conflictos que me tambalean, son validez
periodos de crisis que me obligan
3 a buscar soluciones, estas nos 4 4 3 4
brindan oportunidades de cambio
y crecimiento personal. 19 0.95
Conservo relaciones positivas con Fuerte
36 las o!emés personas b_a_sadas en la 4 4 3 4 validez
confianza mutua, utilizando una
comunicacion asertiva. 19 0.95
El personal que labora se Fuerte
37 |identifica con la mision y vision| 4 4 4 3 validez
de la UGEL. 19 0.95
El personal que labora esta Fuerte
38 |identificado con el éxito de la| 4 4 4 4 validez
UGEL. 20 1.00
Me siento comprometido(a) con Fuerte
39105 objetivos y metas establecidas. 4 4 4 4 20 1.00 |validez
Me siento orgulloso de trabajar en Fuerte
40 |13 UGEL. a4 34 19 0.95 |validez
Fuerte
Total: Validéz del instrumento 6 indice general COHERENCIA 0.95 validez
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Validéz de Aiken respecto al criterio de la RELEVANCIA Total (S) | V.Aiken | Validéz
Sumatoria | S/ (n(c- | poritems

Ne | ITEMS ;EEZI rflljf)zz [f]l';“ézg ’f‘t’zi ;SEZS de acuerdo 1)) ESCALAS

En mi ambiente de trabajo, tengo
1 |la capacidad de situarme en el| 4 4 3 3 3 Aceptabl

lugar de los demas. 17 0.85 |eValidez

En mi entorno laboral, comprendo Fuerte
2 |los sentimientos, pensamientos y| 4 3 4 4 4 validez

emociones de los demas. 19 0.95

Me preocupa lo que les pasa a los Fuerte
3 | demés en mi centro de labores. 4144 4] 4 20 Loo | validez

Manejo mis emociones y las Fuerte
4 |expreso _adecuadam_ente, cu~ando 4 4 4 4 3 validez

me relaciono con mis compafieros

de trabajo. 19 0.95

Hago valer mis derechos sin Fuerte

ofender a los demas respetando validez
5 sus derechos, tanto en mi cgntro de 3 4 3 4 4

labores como afuera de este. 18 0.90

El personal que labora desempefia Fuerte

funciones de acuerdo a su validez
6 | preparacion profesional | 3 4 4 4 4

respetando la organizacién

estructural y los cargos. 19 0.95

Se cumple con las funciones y Fuerte

responsabilidades del Reglamento validez
! Interno y Manual de Organizacién 4 4 3 4 4

y Funciones. 19 0.95

Todos conocemos lo que la UGEL Fuerte
8 |espera de cada uno de nosotros. 4 1 4 (4 (4|3 19 095 |validez

La jefatura toma en cuenta las Fuerte
9 |opiniones de los trabajadores para| 4 3 4 4 4 validez

establecer los objetivos y metas. 19 0.95

Estoy enterado de los reglamentos, Fuerte
10| normas y politicas de la UGEL. 4 14 4] 4|3 19 095 |validez

Tanto los superiores como los Fuerte
1 colaborador_es asumen Iz_as 4 4 4 4 4 validez

consecuencias de su  propio

comportamiento y de su trabajo. 20 1.00

Las acciones relevantes del equipo Fuerte
12 |de  trabajadores han sido| 4 4 4 4 4 validez

debidamente planificadas. 20 1.00

Se logran los objetivos propuestos Fuerte
13 |tanto a nivel personal como| 4 4 4 4 4 validez

grupal. 20 1.00
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14

El trabajo que realiza cada
miembro y en equipo es eficiente.

18

0.90

Aceptabl
e Validez

15

Hay coordinacion y delegacion de
tareas.

19

0.95

Fuerte
validez

16

Se promueve una politica de
estimulos y recompensas para el
personal que labora en la UGEL.

20

1.00

Fuerte
validez

17

Existe una mutua satisfaccion
entre de necesidades de la UGEL
y el personal que labora en ella.

20

1.00

Fuerte
validez

18

Cada uno se siente satisfecho por
el trabajo que realiza.

20

1.00

Fuerte
validez

19

Se percibe equidad en las politicas
de recompensa y promocion.

20

1.00

Fuerte
validez

20

Pienso que si desempefio bien mi
trabajo tengo la oportunidad de
promocionarme como trabajador,
asignandome otro puesto y nuevas
responsabilidades.

20

1.00

Fuerte
validez

21

Mi trabajo me ofrece retos y la
oportunidad de seguir mejorando
para alcanzar mis objetivos como
profesional.

20

1.00

Fuerte
validez

22

Tengo oportunidad de proponer
nuevos proyectos o nuevas formas
de realizar mi trabajo.

20

1.00

Fuerte
validez

23

Conozco como mi trabajo
contribuye a conseguir  los
resultados esperados en el plan de
trabajo.

20

1.00

Fuerte
validez

24

La UGEL me da la oportunidad en
proyectos Yy actividades que
suponen nuevos retos.

20

1.00

Fuerte
validez

25

Existe un espiritu de trabajo entre
los superiores y colaboradores de
la UGEL.

17

0.85

Aceptabl
e Validez

26

Los trabajadores se sienten muy a
gusto de trabajar juntas.

19

0.95

Fuerte
validez

27

Los miembros o trabajadores de la
UGEL se apoyan y ayudan
mutuamente.

20

1.00

Fuerte
validez

28

Se tienen metas comunes para
lograr los objetivos planificados.

19

0.95

Fuerte
validez

29

Cuento con la colaboracién de mis
superiores y colaboradores para
cumplir con mis deberes y
funciones.

18

0.90

Fuerte
validez
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Los superiores y colaboradores se Fuerte
preocupan por mejorar los validez
30 estandares de desempefio de cada 3 4 4 4
uno. 19 0.95
Ha superado las metas Fuerte
31 | establecidas por su persona y por| 4 4 3 4 validez
la UGEL. 19 0.95
Los superiores se preocupan por Fuerte
mantener  buenas  relaciones validez
32 interpersonales en el ambiente de 4 4 4 4
trabajo. 19 0.95
Me considero una persona con Fuerte
33 [tacto y tino para establecer| 4 3 4 4 validez
relaciones positivas con los demas. 19 0.95
Busco o encuentro una solucion Fuerte
34 [sensata y justa ante una situacion| 4 4 4 4 validez
problematica y/o de conflicto. 19 0.95
Las circunstancias, problemas y/o Fuerte
conflictos que me tambalean, son validez
periodos de crisis que me obligan
a buscar soluciones, estas nos
35 brinda_n _oportunidades de cambio | 4 4 4 4
y crecimiento personal.
SESION 03: TRABAJO EN EQUIPO
20 1.00
Conservo relaciones positivas con Fuerte
las demés personas basadas en la validez
confianza mutua, utilizando una
comunicacion asertiva.
36 4 4 4 4
20 1.00
El personal que labora se Fuerte
37 | identifica con la mision y vision| 4 4 4 4 validez
de la UGEL. 20 1.00
El personal que labora esta
38 | identificado con el éxito de la| 4 3 3 4 Aceptabl
UGEL. 18 0.90 e Validez
Me siento comprometido(a) con Fuerte
39 ieti i 4 4 4 4 i
los objetivos y metas establecidas. 19 0.95 validez
Me siento orgulloso de trabajar en Fuerte
40 4 4 4 4 -
la UGEL. 20 1.00 validez
Fuerte
Total: Validéz del instrumento 6 indice general RELEVANCIA 0.97 validez
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Criterio para interpretar validez:
0,00 a 0,80 Validez Debil

0,81 a 0,90 Validez Aceptable

0,91 a 1,00 Validez Fuerte

ANALISIS DE LOS ITEMS

CORRELACION BISERIAL

Criterios para interpretar Correlacién Biserial

D Nivel de Recomendaciones
Discriminacion
Mayor a 0.39 Excelente Conservar el reactivo
0.30a0.39 Adecuado Puede ser mejorado
0.20a0.29 Regular Es necesario revisar
0.00a0.20 Pobre Descartar o revisar
ampliamente

Menora 0.01 | Inadecuado Descartar

definitivamente
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ANEXO 07

#ANO DEL DIALOGO Y DE LA RECONCILIACION NACIONAL"

El Administrador de la UGEL Virld

HACE CONSTAR

Qe la Especialista en Educacion MARIANELLA JULISSA ALFARD
BAZAN ha aplicado el pretest y postest sobre CLIMA ORGANIZACIONAL 2
las colaboradores de las diferentes areas de la UGEl Vird; asimismo ha
desarrollado en esta Sede el Programa de Comunicacion Asertiva para
mejorar el clima organizacional de la Unidad de Gestion Educativa local

Wiro.

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines

que estime conveniente.

Vird, octubre de 2017
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FOTOGRAFIAS DE
APLICACION DEL PROGRAMA
DE COMUNICACION
ASERTIVA EN LA UGEL VIRU
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SESION 03: TRABAJO EN EQUIPO

SESION 02: PREPARANDONOS PARA EL JUEGO
DE ROLES POR EQUIPOS
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SESION 09: LA COOPERACION INSTITUCIONAL

ANALISIS DE CASOS




SESION 06: LA COMUNICACION ASERTIVA —
RECIBIENDO INFORMACION
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SESION 11: EL LIDERAZGO EN LA INSTITUCION

TRABAJANDO EN EQUIPO 112




SESION 07: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
IMPORTRANCIA DENTRO DE UNA ORGANIZACION

W -

SESION 10: COMPOMISO CON LA ORGANIZACION
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SESION 08: EL AMBIENTE LABORAL Y EL VALOR DEL
RESPETO - DRAMATIZACION

SESION 05: LA AUTOESTIMA
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SESION 04: COMUNICACION Y TOMA DE
DECISIONES - DEBATE

EL CLIMA ORGANIZACIONAL HA MEJORADO EN LA UGEL DE VIRU COMO
CONSECUENCIA DEL PROGRAMA COMUNICACION ASERTIVA
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