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Resumen

Esta investigacion titulada “Estrategias para la mejora del clima organizacional en
el Instituto de Educaciéon Superior Tecnologico Publico Pacaran — Cariete, 2021” se
plante6 con el objetivo de determinar la influencia de las estrategias en el clima
organizacional y con ese propoésito esta investigacion se desarroll6 cursando la
metodologia cuantitativa de tipo aplicada y de disefio cuasi experimental con una
muestra conformada por 26 trabajadores (13 conformaron el grupo de control y 13

el grupo experimental).

En cuanto a los resultados descriptivos, se ha reportado que en el pre test
de los grupos control y experimental el 100% y 92.31% de los trabajadores
manifestaron un nivel regular de clima organizacional y el 7.69% del grupo
experimental manifestaron un nivel alto; y, en el post test de los grupos control y
experimental se ha evidenciado que el 100% del grupo control siguio percibiendo
el clima organizacional como regular, frente a un 15.39% y un 84.62% del grupo
experimental que manifestaron un nivel regular y alto respectivamente. Y, mediante
el andlisis inferencial mediante la prueba no paramétrica U Mann de Whitney, se
reporté que en el post test una aproximacion de distribuciéon normal igual a -4.282
< -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) determinando de esta
forma, la evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna por lo que se puede afirmar y concluir que las estrategias influyen en el clima

organizacional.

Palabras clave: Ambiente laboral, clima, liderazgo, estrategias educativas
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Abstract

This research entitled "Strategies for the improvement of the organizational climate
in the Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Pacaran - Cafete, 2021"
was proposed with the objective of determining the influence of strategies on the
organizational climate and with that purpose this research was developed by
studying the applied quantitative methodology and quasi-experimental design with
a sample made up of 26 workers (13 made up the control group and 13 the

experimental group).

Regarding the descriptive results, it has been reported that in the pre-test of
the control and experimental groups 100% and 92.31% of the workers showed a
regular level of organizational climate and 7.69% of the experimental group showed
a high level; and, in the post-test of the control and experimental groups, it has been
shown that 100% of the control group continued to perceive the organizational
climate as regular, compared to 15.39% and 84.62% of the experimental group who
manifested a regular and high level respectively. . And, through the inferential
analysis using the non-parametric Mann de Whitney test, it was reported that in the
post test an approximation of normal distribution equal to -4.282 <-1.96 with a
significance less than 0.05 (0.000 <0.05), thus determining , sufficient evidence to
reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis so that it can be

affirmed and concluded that the strategies influence the organizational climate.

Keywords: Work environment, climate, leadership, educational strategies
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional eso uno de los elementos esenciales de las organizaciones,
cuya relevancia esta implicado en diversos procesos organizacionales pues permite
gue los trabajadores de una organizacion tengan mejor productividad y sientan a
gusto las labores que desempefian cuando perciben que el clima organizacional es
bueno (Iglesias y Torres, 2018); sin embargo cuando el clima percibido es negativo,
frio, insatisfactorio, o malsano (Hitpass, 2017); ocasiona baja productividad laboral
(Moreno et al.,, 2017); genera altos niveles de rotacién de personal, causa
permanentes conflictos entre los colaboradores, desviandose las metas de la

organizacion (Arrieta y Solis, 2018).

A nivel internacional, en un estudio realizado por Deloitte en el 2016, se
determind que el clima organizacional es una de las preocupaciones actuales de
los gerentes de empresas ya que se tiene evidencia que un adecuado clima
favorece un mejor desempefio, mayor productividad, apertura a la creatividad y a la
innovacion, 6ptimos niveles de satisfaccién laboral y buen compromiso laboral
(Louffat y Jauregui, 2019). En muchas organizaciones, desconocen los beneficios
de disponer de un buen clima laboral por lo que el trabajo en equipo no sera el

adecuado (Fernandez y Rojas, 2016).

A nivel nacional, segun la investigacion realizada por la Camara de Comercio
de Lima, las instituciones publicas han presentado en un 80% un desempefio
deficiente, y entre los factores que han determinado esta valoracién, se encuentra
el deficiente clima organizacional experimentado por los colaboradores (Pinedo y
Delgado, 2020). En otra investigacion, se ha sefialado que los docentes de las
instituciones publicas trabajan mas horas que las que declaran sin una retribucion
justa y afectando el clima organizacional, de igual manera, se ha reportado que
existen problemas de estrés asociados al trabajo del docente que inciden tanto en

su desempefio laboral como en el clima organizacional (Bada et al., 2020).

En las instituciones educativas se han encontrado con estos problemas
organizacionales en las relaciones interpersonales, tanto es con el personal
docente y personal administrativo afectados por distintos factores como es la
calidad educativa o la calidad de la infraestructura que suele ser muy importante al

momento de impatrtir clases. Creando inconformidad tanto de los estudiantes como



docentes, problemas que ha preocupado no solo a instituciones educativas

publicas, sino también privadas.

Considerando todo lo expuesto, tenemos la posibilidad de encontrar una
problematica en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Pacaran,
en el cual vienen laborando docentes, personal administrativo y directivos se ha
identificado un clima laboral tenso con barreras de comunicacion, y con mucha

recarga laboral por la experiencia virtual que demanda mas trabajo.

De no resolver el problema de clima organizacional se corre el riesgo de que
los trabajadores experimenten alta insatisfaccion laboral generando conductas
negativas hacia el trabajo (Soria et al., 2019); gastos elevados en los procesos de
vinculacion, desercioén, rotacion de personal, entre otras razones (Beltran y Téllez,
2018).

Para poder mejorar el clima organizacional, es necesario que en lainstitucion
se implementen las estrategias dirigidas a los trabajadores a fin de proporcionar un
mejor ambiente laboral para que puedan desarrollar su trabajo con mayor
productividad (Bravo et al., 2018).

Esta investigacion es importante porque permite exponer como el clima
organizacional puede favorecer el logro de objetivos organizacionales y su
evaluacion es vital para identificar en los procesos las dificultades del clima
organizacional a fin de implementar las acciones necesarias para motivar el trabajo
en equipo y mejorar la eficacia de la organizacional (Sotelo y Figueroa, 2017); asi,
un ambiente adecuado vincula al recurso humano y se logra su mayor potencial
(Brito et al., 2020). Asi, las organizaciones deben procurar un clima organizacional
extendiendo sus beneficios hacia el desarrollo personal y laboral de los trabajadores

y lograr una alta satisfaccion de autorrealizacion (Martinez et al., 2019).

De lo expuesto, se plantea el problema de investigacion: ¢De qué manera
las estrategias influyen en el clima organizacional en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico Pacaran de Cafiete, 20217?; de igual forma, se han
planteado los siguientes problemas especificos: ¢De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional en la dimension liderazgo en el IESTP Publico
Pacaran de Cariete, 20217?; ¢De qué manera las estrategias influyen en el clima

organizacional en la dimension comunicacion en el IESTP Pacaran de Cariete,
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20217?; ¢De qué manera las estrategias influyen en el clima organizacional en la
dimensién recompensas en el IESTP Pacaran de Cafiete, 20217?; ¢ De qué manera
las estrategias influyen en el clima organizacional en la dimension estructura y
normas en el IESTP Pacaran de Cafiete, 2021?; y, ¢ De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional en la dimension apoyo y soporte en el IESTP

Pacaran de Cairiete, 20217

Estainvestigacion se justifica teéricamente porque profundiza en la literatura
cientifica con el propésito de documentar las teorias mas acordes que explican el
clima organizacional desde la teoria clasica de Henry Fayol, la teoria de Rensis
Likert y la teoria de Max Weber.

Este estudio también presenta justificacion practica porque permitird que la
institucion educativa pueda mejorar el clima organizacional debido al propésito del
estudio cuya pretension es diseflar las estrategias para favorecer un clima
organizacional en el que el trabajador se sienta satisfecho con su trabajo y
contribuya con una mejor productividad orientado a la consecucién de los objetivos

organizacionales.

En concordancia con el problema planteado, se ha formulado el objetivo
general para determinar como influye las estrategias en el clima organizacional en
el IESTP Pacaran de Cafiete, 2021; de similar forma, se han formulado los
siguientes objetivos especificos: Determinar como influye las estrategias en el clima
organizacional en la dimensién liderazgo en el IESTP Pacaran de Cafiete, 2021;
Determinar como influye las estrategias en el clima organizacional en la dimension
comunicacion en el IESTP Pacaran de Cafete, 2021; Determinar como influye las
estrategias influyen en el clima organizacional en la dimensién recompensas en el
IESTP Pacaran de Carfiete, 2021; Determinar como influye las estrategias influyen
en el clima organizacional en la dimensién estructuray normas en el IESTP Publico
Pacaran de Cafiete, 2021 y, Determinar como influye las estrategias en el clima

organizacional en la dimension apoyo y soporte en el IESTP de Cafiete, 2021.

También, se ha planteado la hipotesis general: Las estrategias influyen en el
clima organizacional en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico
Pacaran de Canfete, 2021; de igual forma, se han planteado los siguientes

problemas especificos: Las estrategias influyen en el clima organizacional en la
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dimension liderazgo en el IESTP Pacaran de Cariete, 2021; Las estrategias influyen
en el clima organizacional en la dimension comunicacion en el IESTP Pacaran de
Cafiete, 2021; Las estrategias influyen en el clima organizacional en la dimension
recompensas en el IESTP Pacaran de Cariete, 2021; Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la dimension estructura y normas en el IESTP Pacaran de
Cafiete, 2021; y, Las estrategias influyen en el clima organizacional en la dimensién

apoyo y soporte en el IESTP Pacaran de Cafete, 2021.



Il MARCO TEORICO

A nivel nacional: Rengifo y Vasquez (2018) en su investigacion se plantearon como
objetivo determinar la influencia de la estrategia motivacional en la mejora del clima
organizacional de una institucion educativa y con ese fin, el abordaje metodoldgico
fue desarrollado segun el enfoque cuantitativo de disefio cuasi experimental con
una muestra conformada por 28 trabajadores y en cuanto a los resultados obtenidos
de esta investigacion, los investigadores reportaron un incremento en la media de
88 a 112 y un incremento de 357 puntos de diferencia entre el post test y pre test,
concluyendo ademas que la aplicacién de estrategias motivacionales influyen en la

mejora del clima organizacional.

Por su parte, Montoya (2019) ha desarrollado una investigacion en la que
formulé como objetivo determinar la influencia de las estrategias metodoldgicas
para favorecer un mejor clima institucional en una institucion educativa y con ese
fin, esta investigacion fue desarrollada desde el enfoque cuantitativo tipo aplicada
y disefio pre experimental y en cuanto a los resultados obtenidos mediante la
prueba de Wilcoxon, el autor reporté una significancia menor que 0.05 (0.000 <
0.05) por lo que ha concluido que existe influencia de las estrategias metodologicas

en el clima institucional.

Cubas (2019) en su estudio se plante6 conocer como se relaciona el clima
organizacional con el desempefio de docentes, teniendo como disefio de
investigacion con caracter correlacional, no experimental donde trabajé con una
muestra 43 personas en el cual se concluye que el clima laboral es muy significativo

en el desempefo de los colaboradores.

Pastrana (2017) en su investigacion indago la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio de docentes, el cual desarrollo con un disefio de
investigacion tipo cuantitativa y de tipo correlacional, en el cual trabajé con una
muestra de 43 docentes de 94 obteniendo como resultado que el clima laboral de
esta institucién no es bueno, existiendo fallas graves en el clima laboral y que por

consiguiente el desempefio laboral de los docentes va de regular a bueno.

Asi mismo, Bermudez (2018) en su investigacion se ha planteado como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el liderazgo directivo

en una institucion educativa, para lo cual desarrollé su investigacion basandose en

5



el enfoque cuantitativo de disefio no experimental transversal y correlacional con
una muestra conformada por 160 docentes y en cuanto a los resultados de nivel
descriptivo, el investigador ha reportado que un 57.5% de los docentes afirman que
el nivel de clima organizacional es alto frente a un 46.3% de docentes que
manifestaron que el liderazgo directivo es de nivel alto; asi mismo se reporto una
significancia menor a 0.05 y un Rho de Spearman mediante el cual determin6 que

existe relaciéon entre el clima organizacional y el liderazgo directivo.

También, Fernandez (2021) ha desarrollado una investigacién con el
proposito de determinar la relacion entre el liderazgo directivo y clima institucional
virtual desarrollando esta investigacion desde el enfoque cuantitativo de disefio no
experimental transversal y correlacional. En cuanto a los resultados de esta
investigacion, se ha reportado que un 54.19% de trabajadores perciben que cuando
el liderazgo directivo es eficiente, el clima institucional es bueno; y mediante la
prueba de regresion lineal, el investigador hall6 una significancia menor a
0.05(0.000 < 0.05) y un R igual a 0.911 con R2 igual a 0.830 mediante el cual ha
establecido que existe un 83% de probabilidad que explica que la variable clima

institucional se deberia a la influencia del liderazgo directivo.

A nivel internacional, Gomez et al., (2021) desarrollaron una investigacion en
México y uno de sus propositos fue establecer la relacion entre las estrategias de
flexibilidad y el ambiente laboral llevando a cabo un estudio cuantitativo de nivel
correlacional con una muestra conformada por 282 trabajadores. En cuanto a los
resultados de esta investigacion, los autores revelaron que el 95.4% de
trabajadores estuvieron a favor del trabajo flexible obteniendo ademé&s una
correlacion positiva y de significancia positiva que indica que las estrategias de

trabajo flexible favorecen el clima laboral.

También, Abun et al. (2021) en una investigacion realizada en Filipinas, se
propusieron conocer cdémo se relaciona el clima organizacional con el compromiso
laboral en docentes y trabajadores de una institucion educativa y con estas
consideraciones la conduccion metodologica se fundamentd en la perspectiva
cuantitativa, disefio no experimental descriptivo-correlacional y en cuanto a
resultados mas relevantes de esta investigacién, con una media (M=3.40) los

trabajadores perciben que existe claridad en la direccion estratégica; con M=3.41



los trabajadores perciben que moderadamente la institucion los desafia a alcanzar
metas, con M=3.43 la institucién educativa se interesa porque los trabajadores lo
hagan empleando una buena comunicacion, coordinacién y colaboracion; y con una
significancia menor al 0.05 los investigadores comprobaron relaciones positivas
entre el clima organizacional y el trabajo cognitivo (r=0.454); con el trabajo
emocional (r=0.467); trabajo fisico (r=0.433).

De igual forma, Pacheco (2016) desarrollé una investigacion en el Ecuador
con la finalidad de identificar las estrategias para mejorar el clima organizacional,
desarrollando su investigacién basada en el enfoque cuantitativo no experimental y
con una muestra conformada por 13 trabajadores. En cuanto a los resultados de
esta investigacion revelaron que existe un 58% de trabajadores que se mostraron
en desacuerdo respecto a que el jefe se preocupa por que los trabajadores cumplan
los objetivos organizacionales; el 67% también mostro desacuerdo porque no se
toma en cuenta el aporte de ideas; un 58% también se manifestd de acuerdo porque
no perciben que la empresa les de oportunidades de capacitacion, entre otros,
concluyendo de esta forma debido a la alta rotacion del personal, baja
productividad, poca colaboracion y deficiente clima percibido por los trabajadores,

las estrategias se disefian para mejorar el clima organizacional.

De igual forma, Herrera (2016) desarrollé una investigacion en cooperativas
del Ecuador con el propésito de disefiar estrategias para mejorar el clima
organizacional desarrollando la investigacion segun el enfoque mixto de nivel
descriptivo y con una muestra compuesta por 24 trabajadores; y en cuanto a los
resultados se reportd que para el 41.67% de trabajadores no son motivados en la
empresa, para el 91.67% del personal la empresa no estimula a los que destacan
en sus labores, un 45.83% no recibe capacitacion alguna, un 70.83% de
trabajadores perciben que nunca y a veces el lider crea un ambiente agradable; el
54.16% percibe que no se le comunica sobre implementacion de nuevos
mecanismos en la empresa entre otros resultados que llevaron la conclusion que
las estrategias organizacionales son el recurso que las empresas utilizan para

mejorar el clima organizacional.

En cuanto a la variable clima organizacional, se tienen los siguientes aportes

tedricos: El estudio del clima organizacional ha sido abordado desde finales de la



década de los 30 expresada en la Teoria de Campo de Lewin que explica que la
percepcion del trabajador se basa en unainterrelacion del trabajador con su entorno
(Bravo et al., 2018); posteriormente en la década de los 60 el clima organizacional
ha sido abordado por Gellerman; y, desde entonces en las diversas investigaciones
se ha coincidido en sefalar que el clima organizacional influye a los trabajadores
(Arrieta y Solis, 2018).

El clima organizacional a lo largo de los afios ha sido denominado de
diversas formas: atmaésfera o clima psicoldgico (Bravo et al., 2018); clima laboral
(Charry, 2018). Sin embargo, es un constructo complejo de definir y existen

diversos enfoques que conviene detallar (Murrieta et al., 2019).

El clima organizacional o laboral ha sido abordado desde diversas teorias,
siendo la teoria de enfoque sistémico la mas aceptada en la actualidad debido a su
vision global que considera que las organizaciones son los espacios en los que se
funda los contextos ambientales y culturales; esto es, el espacio donde interactian
las personas, grupo de personas dentro de la organizacién (Bordas, 2016). Por otra
parte, existe el modelo de diagnostico sociotécnico de Tavistock que explica que
las organizaciones son sistemas abiertos y como tales sus partes se encuentran en

constante interaccion.

De acuerdo con Uribe (2015) el clima hace referencia a una representacion
mental de los trabajadores que la construyen a partir de sus experiencias
personales y colectivas acerca de sus relaciones o interacciones en el trabajo; este
constructo tiene una naturaleza multidimensional porque existen diversos
componentes que se relacionan. Para Rojas et al., (2017) el clima organizacional
es un aspecto emocional que influye en el trabajador, refiere también a como
interactlan los trabajadores o como son sus relaciones interpersonales dentro del
trabajo, como son las interacciones con los clientes, como es el trato con los
proveedores, etcétera. Para Leal y Cortés (2019) el clima organizacional es el

estado de animo y es un factor clave hacia el logro de objetivos organizacionales.

El clima organizacional es un concepto que relaciona la percepcion de los
trabajadores sobre un conjunto de caracteristicas de su entorno de trabajo

(Agbejule et al., 2021; Charry, 2018); como por ejemplo la percepcion que tiene el



trabajador tiene sobre la estructura organizacional, los procesos que se desarrollan

en ella, y del entorno (Castellanos, 2012).

En una visibn mas amplia, el clima organizacional es una percepcion o
apreciacion colectiva que se da como resultado de la interaccion de los integrantes
con el entorno organizativo (Barria et al., 2021; Pedraza, 2020); esta percepcion
influye en el comportamiento del trabajador y en la de los demas reflejandose en el
desemperio y productividad laboral; por tanto, el clima organizacional es producto
de la interaccién entre el individuo, el grupo y las condiciones laborales (Arrieta y
Solis, 2018).

Desde la perspectiva de Louffat y Jauregui (2019) el clima organizacional se
caracteriza por: a) es integral, esto quiere decir que en la organizacion integra a
todos los actores: trabajadores, grupos y la organizacion; b) significado, esto es que
la percepcion de las personas sobre su entorno le otorgan un significado; c)
integracion, esto porgque se integra con factores externos como son los procesos
organizacionales, la estructura, las politicas, procedimientos, patrones de

comportamiento y otros; d) se afecta por el comportamiento de otras personas.

Para Arrieta y Solis (2018) existen tres tipos de variables de clima
organizacional: a) organizacionales que hacen referencia al tamafio de la
institucion, a la estructura de la organizacién, al talento humano, etcétera; b)
personales como la motivacion, la actitud, aptitud, entre otros; y, c) las variables

resultantes, como por ejemplo, la satisfaccion, el desempefio, etcétera.

Segun Likert (citado por Bravo et al., 2018) en su teoria de sistemas clasificd
al clima organizacional en dos tipos: a) tipo autoritario con dos subtipos: explotador
y paternalista; el primero se percibe como un trabajo donde se desconfia de los
trabajadores, se emplea las amenazas y los castigos y, la comunicacion que existe
solo es para recibir érdenes; en cambio el paternalismo, es condescendiente con
los trabajadores, castigando en algunos casos o premiando en otros; b) tipo
participativo en el que se distinguen dos subtipos: el consultivo y el participativo
grupal: el primero esta basado en la confianza en los trabajadores, participan de
decisiones laborales, y se promueve un clima dinamico; y, el participativo grupal se
caracteriza por una mayor confianza en el trabajador, mayor motivacion,

empoderamiento y un excelente clima para obtener metas organizacionales.



Desde la perspectiva de Berberoglu (2018) el clima organizacional esta en
relacion con el comportamiento y actitudes de los trabajadores o empleados; estas,
se encuentran afectadas por diversas situaciones 0 caracteristicas
organizacionales como las relaciones sociales en el entorno de trabajo. Segun
Rodriguez et al.,, (2018) el clima organizacional esta influenciado por dos
condicionantes ambientales: la primera es interna y refiere a aspectos que afectan
a los individuos como son la motivacion financiera, el desempefo laboral, las
vacaciones, los sueldos, salarios, recompensas, etcétera; y, una segunda que es
externa que refiere a la politica local, la situacion de las organizaciones, las

condiciones socio econdmicas, etcétera.

Para evaluar el clima laboral hay que tener en cuenta diversos factores, ya
gue cada organizacion es diferente; asi como también hay que tener en cuenta que
es lo que se quiere evaluar y cudles son los objetivos de esta evaluacion; esto en
vitud de que cada organizacion tiene sus propios ideales, una cultura
organizacional, su identidad y otros factores que la hacen especificas por lo que las
dimensiones del clima organizacional seran diferentes para cada organizacion
(Arrieta y Solis, 2018).

Las dimensiones del clima organizacional son: liderazgo, comunicacion,
recompensas-remuneracion, estructura-normas y, apoyo-soporte (Louffat y
Jauregui, 2019).

Respecto del liderazgo, es considerada como un factor que puede influir en
el comportamiento de los trabajadores, y mientras exista un liderazgo adecuado,
gue motiva al personal, y logra el compromiso de los trabajadores, fomenta el
trabajo en equipo, entonces se percibira que el clima organizacional es adecuado
(Louffat y Jauregui, 2019); de igual manera, el liderazgo es fundamental para
propiciar las buenas relaciones o interaccion entre los colaboradores y los jefes;
depende también de cdmo el lider es capaz de comunicar eficientemente y hacer
gue participen los colaboradores de manera que se consigan los objetivos (Bustos
y Vargas, 2017). La capacidad del liderazgo se pone de manifiesto en el momento
en gque hay situaciones laborales que no se pueden solucionar prontamente porque

los problemas son mas complejos (Flores et al., 2021).
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En lo que concierne a la comunicacion, esta hace referencia a la percepcion
gue uno tiene de cdmo es la comunicacioén en la organizacion, y se percibe sobre
Si esta es transparente, amena, accesible, dinamica (Louffat y Jauregui, 2019). La
comunicacion es un factor importante para la integracion de los trabajadores, su
manejo adecuado genera ambientes de armonia y buena convivencia y es Util para

el cumplimiento de objetivos de la empresa (Bustos y Vargas, 2017).

En cuanto a las recompensas y remuneraciones, los trabajadores
manifiestan su percepcion debido a las recompensas que reciben en la empresa
por un trabajo bien hecho o por un trabajo eficiente (Louffat y Jauregui, 2019); asi,
cuanto mayor es el salario y sus prestaciones mayor es la satisfaccion de los
trabajadores; de igual modo, cuando existe reconocimiento y se le compensa con
incentivos, el trabajador percibe que es retribuido y valorado por el esfuerzo que
realiza (Bustos y Vargas, 2017).

Sobre la estructura y normas, hace referencia a la percepcion que tienen los
empleados sobre cdmo esta estructurado la empresa y cOmo se organizan o
distribuyen las actividades, y que normas las regulan, es decir, las exigencias que
las empresas adoptan para regular el normal funcionamiento de una organizacion
(Louffat y Jauregui, 2019); también, esta dimension se refiere a factores como el
ausentismo que es no encontrarse trabajando en las horas que le corresponde, otro
factor es la rotacion de personal, que implica que el personal deja de trabajar por

una renuncia o despido (Beltran y Téllez, 2018).

En cuanto al apoyo-soporte o la cooperacion, hace referencia a la
disponibilidad de ayudar al compariero, la de ser colaborativos cuando alguien lo
requiere, y en la organizacion se crean estos vinculos cuya percepcion sera de un
clima organizacional bueno cuando existe disponibilidad de los trabajadores a

colaborar.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es de tipo aplicada y de disefio cuasi experimental y se

fundamenta bajo los siguientes argumentos tedricos:

Una investigacion es aplicada porque se orienta a resolver un problema o a
realizar una mejora (Mias, 2018); esto es, su proposito es resolver problemas que
afectan a la sociedad y para ello las investigaciones aplicadas se soportan sobre la

investigacion basica (Carrasco, 2006).

El propdésito principal de una investigacion cuasi experimental es determinar
si al manipular la variable independiente, esta produce algun efecto o tiene alguna
incidencia sobre la variable dependiente (Pineda et al., 1994). De esta forma, el

esquema propuesto para esta investigacion, es como sigue:

Dénde:

GE: Grupo experimental.

GC: Grupo de control.

O1: Pre test del GE

O2: Post test del GE

O3: Pre test del GC.

O4: Post test del GC.

X: Variable independiente (Estrategias).
3.2. Variables y operacionalizacién
Clima organizacional: variable dependiente
Definicion conceptual.

El clima organizacional es una percepcion que el trabajador tiene sobre la estructura
organizacional, los procesos que se desarrollan en ella, y del entorno (castellanos,
2012).
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Definicion operacional.

El clima organizacional se evalia en funcion de sus dimensiones: liderazgo,
comunicacion, recompensas Yy remuneracion, estructura y normas, y apoyo-

soporte.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

En el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Pacaran — Cafiete
laboran 26 trabajadores entre docentes y personal administrativo, por lo que la

poblacién estuvo conformada por esta misma cantidad.

La poblacién es el conjunto de entidades, personas, objetivos que son motivo
de estudio y que poseen similares caracteristicas que son susceptibles de medirse
(Bernal, 2010; Hernandez y Mendoza, 2018).

Criterios de Inclusién.

Personal docente y trabajadores administrativos del IESTP de Pacaran

Canete
Personal docente y trabajadores de ambos sexos
Criterios de Exclusion.

Personal docente y administrativo que no expresen su voluntad de

participar y que no concluyan con sus sesiones.

La muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacién, es decir por
26 trabajadores del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Pacaran —
Cafiete. De acuerdo con (Hernandez y Mendoza, 2018) para poblaciones pequefias
se sugiere considerar como muestra a la totalidad de la poblacion, por tal motivo no

se realiza el muestreo.

Dado gue se considerd encuestar a toda la poblacion no se realizé ningln

célculo estadistico para determinar su tamafio (Mias, 2018).
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se empled fue la encuesta y el instrumento mas adecuado para

esta investigacion fue el cuestionario.
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Una encuesta es definida como un recurso que el investigador emplea para
registrar datos o informacién acerca de lo que observa (Hernandez y Mendoza,
2018).

En cuanto a los instrumentos, estos se definen como el conjunto de
reactivos, estimulos, preguntas que han sido confeccionados a partir de la
operacionalizacion de variables y mediante las cuales, se extrae informacion
relevante acerca de las variables y sus dimensiones encuestando a las personas o

participantes de la investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018; Mias, 2018).

Para la validez de contenido del cuestionario de clima organizacional se
realiz6 una validacion mediante juicio de expertos quienes valoraron los items de la
variable dependiente del clima organizacional en base a criterios de relevancia,

pertinencia y claridad.
Tabla 1

Validez de contenido mediante juicio de expertos

Experto Nombres y Apellidos Opinion
1 Dra. Julia Rodas Cardenas Suficiente
2 Mg. Alexandra Ramos Martinez Suficiente
3 Mg. Elizabeth Marlene Ozoriaga Davila Suficiente

Por otro lado, la confiabilidad de un instrumento es una medida que evalta
gue tanto los errores estan presentes en la medicidn; esto quiere decir que un
instrumento sera confiable cuanto menos error se cometa al medir, asi si un
instrumento no es confiable las mediciones no son fiables ni consistentes y

conduciria a conclusiones equivocadas (Arrieta y Solis, 2018).

Se efectud una prueba piloto del instrumento aplicandola a 12 trabajadores
de una institucion educativa y se realiz6 el analisis mediante la prueba Alfa de
Cronbach reportandose una confiabilidad de 0.92; lo que implica que el instrumento
es altamente confiable. De acuerdo con Arrieta y Solis (2018) un valor Alfa de
Cronbach cercano a 1.0 garantiza que el instrumento es confiable siendo respetable
a partir de 0.80.
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Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Variable Alfa de NUumero de
Cronbach items
Clima organizacional 0.92 25

3.5. Procedimientos
Los datos se recolectaron realizando los siguientes procedimientos y actividades:

v' Se solicité un permiso a la institucién educativa para la realizacion de la
investigacion.

v" Se coordin6 con el directivo de la institucién educativa a fin de realizar la
encuesta.

v' Se aplico la encuesta en el mismo trabajo tomando en cuenta los protocolos
de distancia minima y de desinfeccion e informando a todos sobre la
investigacion.

v' Se realizaron actividades implementando estrategias para mejorar el clima
organizacional.

v/ Serealizaron las encuestas (pre test y post test) y al final solo se recolectaron

agradeciendo a cada participante.
3.6. Método de analisis de datos

Concluido el proceso de recoleccion de datos, se construyé una base de datos con

los registros de las encuestas realizadas en Excel.
Se importé los datos de Excel hacia el SPSS v26.
Se transformaron los datos en sus respectivas categorias.

Se realizaron andlisis descriptivos mediante la distribucion de frecuencias para

determinar el nivel de clima organizacional.

Serealizaron también, analisis inferencial para probar las hipotesis de estudio, para
ello se determind la prueba de normalidad que resulté no tener distribucion normal
correspondiéndole pruebas no paramétricas, por tanto, se uso la prueba U Mann
de Whitney.
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3.7. Aspectos éticos
Se tomaron en cuenta los siguientes principios éticos:

Respeto. En el transcurso de la investigacion se ofrecié un clima de respeto y

tolerancia a cada uno de los participantes.

Autonomia. Toda vez que se invitd a los docentes, se les indico de que se trataba
la investigacion, no siendo obligatoria su participacién, pero si, como propésito
conducia a beneficios en la mejora del clima, por lo que, se respetd las

participaciones voluntarias.

Confidencialidad. Se guardé reserva de los datos e informacion vinculada con la
investigacion para no poner en peligro la seguridad de la informacién, para ello se

codificaron los datos y la data se almaceno en dispositivos bajo contrasefa.

No maleficencia. Mediante el cual se establecié que la investigacion solo tienes
fines académicos y las encuestas que se hicieron, responden a las percepciones

de cada uno de los participantes acerca del clima en la institucion.
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V. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Figura 1

Niveles de clima organizacional en el pre test de los grupos control y experimental
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En la figura 1, se puede observar que el 100% del grupo control que fueron
entrevistados manifestaron que el nivel de clima organizacional fue regular, frente
aun 92.31% y 7.69% del grupo experimental que presentaron un nivel regular y alto

respectivamente.
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Figura 2

Niveles de clima organizacional en el post test de los grupos control y experimental
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En la figura 2, se puede observar que el 100% del grupo control que fueron
entrevistados declararon que el nivel de clima organizacional fue regular, frente a
un 15.38% y 84.62% del grupo experimental que manifestaron un nivel regular y

alto respectivamente.
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4.2. Resultados inferenciales
Prueba de normalidad
Tabla 3

Prueba de Normalidad

Shapiro - Wilk
Est. Df Sig.
Clima organizacional Pre test ,941 26 ,140
Clima organizacional Post test ,930 26 ,079

De acuerdo a lo observado en la tabla 2, en ambas muestras la significancia es
mayor a 0.05 por lo que, para ambos casos, se ha aceptado la hipotesis alterna
gue explica que los datos no presentan distribucion normal, correspondiéndose

pruebas no paramétricas.
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Prueba de la hipotesis general

Ho: Las estrategias no influyen en el clima organizacional en el Instituto de

Educacién Superior Tecnoldgico Publico Pacaran de Cafiete, 2021.

Ha: Las estrategias influyen en el clima organizacional en el Instituto de

Educacién Superior Tecnolégico Publico Pacaran de Cafiete, 2021.
Tabla 4

Resultados estadisticos de la prueba de hipétesis general

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 13,00 169,00 U Mann de Whitney 78,000
test Grupo experimental 13 14,00 182,00 Z -1,000
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) 317
Post  Grupo de control 13 8,00 104,00 U Mann de Whitney 13,000
test Grupo experimental 13 19,00 247,00 Z -4,282
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,000

Como se puede apreciar en la prueba U-Mann de Whitney existe un incremento
en el rango promedio del grupo experimental de 14 a 19 puntos que evidencia una
diferencia respecto al grupo de control. Por otro lado, la aproximacion de
distribuciéon normal es -1.000 > -1.96 con una significancia mayor a 0.05 (0.317 >
0.05) cuyos resultados explican que entre los grupos no hay diferencias
significativas antes de la aplicacion de las estrategias; de similar forma, se observa
en el pos test que se tiene una aproximacién de distribucién normal igual a -4.282
< -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) determinando de esta
forma, la evidencia suficiente para aceptar la hipoétesis alterna por lo que se puede

afirmar que las estrategias influyen en el clima organizacional (CO).
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Primera hipotesis especifica

Ho: Las estrategias no influyen en la dimension liderazgo en el IESTP Pacaran
de Cairiete, 2021.

Ha: Las estrategias influyen en la dimension liderazgo en el IESTP Pacaran de
Cariete, 2021.

Tabla 5

Resultados estadisticos de la prueba de la hip6tesis especifica 1

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 12,00 156,00 U Mann de Whitney 65,000
test Grupo experimental 13 15,00 195,00 Z -1,301
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,193
Post  Grupo de control 13 10,00 130,00 U Mann de Whitney 39,000
test Grupo experimental 13 17,00 221,00 Z -2,725
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,006

Como se puede observar en la prueba U-Mann de Whitney un incremento en el
rango promedio en el grupo experimental de 15 a 17 puntos, respecto al grupo de
control. Ademas, se puede contrastar que los resultados del pre test muestra una
aproximacion de distribucion normal de -1.301 > -1.96 con un p valor mayor a 0.05
(0.193 > 0.05) cuyos resultados explican que entre los grupos no hay diferencias
significativas antes de la aplicacion de las estrategias; de similar forma, se observa
en el post test que se tiene una aproximaciéon de distribucion normal igual a -2.725
< -1.96 con un p valor a 0.05 (0.006 < 0.05) determinando de esta forma, la
evidencia suficiente para aceptar la hipotesis alterna por lo que se puede afirmar

gue las estrategias influyen en la dimensién liderazgo del CO.
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Segunda hipotesis especifica

Ho: Las estrategias no influyen en la dimension comunicacion en el IESTP

Pacaran de Canete, 2021.

Ha: Las estrategias influyen en la dimension comunicacion en el IESTP Pacaran
de Cairiete, 2021.

Tabla 6

Resultados estadisticos de la prueba de la hipétesis especifica 2

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 13,50 175,50 U Mann de Whitney 84,500
test Grupo experimental 13 13,50 175,50 Z ,000
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) 1,000
Post  Grupo de control 13 7,50 97,50 U Mann de Whitney 6,500
test Grupo experimental 13 19,50 253,50 Z -4,629
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,000

Como se puede observar en la prueba U-Mann de Whitney existe un incremento en
el rango promedio en el grupo experimental de 13.5 a 19.5 puntos, respecto al grupo
de control que no experimentd incremento. También, se puede comprobar que los
resultados del pre test que la aproximacion de distribucién normal es -1.000 > -1.96
con una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) cuyos resultados explican que
entre los grupos no hay diferencias significativas antes de la aplicacion de las
estrategias; de similar forma, se observa en el pos test que se tiene una
aproximacion de distribucién normal igual a -4.629 < -1.96 con una significancia
menor a 0.05 (0.000 < 0.05) determinando de esta forma, la evidencia suficiente
para aceptar la hipotesis alterna por lo que se puede afirmar que las estrategias

influyen en la dimensién comunicacién del CO.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: Las estrategias no influyen en la dimension recompensas y remuneracion

en el IESTP Pacaran de Canete, 2021

Ha: Las estrategias influyen en la dimension recompensas y remuneracion en

el IESTP Pacaran de Caifiete, 2021
Tabla 7

Resultados estadisticos de la prueba de la hipétesis especifica 3

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 13,50 175,50 U Mann de Whitney 84,500
test Grupo experimental 13 13,50 175,50 Z ,000
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) 1,000
Post  Grupo de control 13 8,50 110,50 U Mann de Whitney 19,500
test Grupo experimental 13 18,50 240,50 Z -3,953
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,000

Como se puede observar en la prueba U-Mann de Whitney existe un incremento en
el rango promedio en el grupo experimental de 13.5 a 18.5 puntos, respecto al grupo
de control que no experimenté incremento. De igual modo, en los reportes del pre
test que la aproximacion de distribuciéon normal es -1.000 > -1.96 con una
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) cuyos resultados explican que entre los
grupos no hay diferencias significativas antes de la aplicacion de las estrategias; de
similar forma, se observa en el post test que se tiene una aproximacion de
distribucion normal igual a -3,953 < -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.000
<0.05) determinando de estaforma, la evidencia suficiente para aceptar la hipotesis
alterna por lo que se puede afirmar que las estrategias influyen en la dimensién

recompensas y remuneracion del CO.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: Las estrategias noinfluyen en la dimension estructuray normas en el IESTP

Pacaran de Canete, 2021.

Ha: Las estrategias influyen en la dimension estructura y normas en el IESTP

Pacaran de Cafete, 2021.
Tabla 8

Resultados estadisticos de la prueba de la hip6tesis especifica 3

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 13,50 175,50 U Mann de Whitney 84,500
test Grupo experimental 13 13,50 175,50 Z ,000
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) 1,000
Post  Grupo de control 13 9,50 123,50 U Mann de Whitney 32,500
test Grupo experimental 13 17,50 227,50 Z -3,333
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,001

Como se puede observar en la prueba U-Mann de Whitney existe un incremento en
el rango promedio en el grupo experimental de 13.5 a 17.5 puntos, respecto al grupo
de control que no experimentd incremento. Ademas, se observa en los resultados
del pre test que la aproximacion de distribucién normal es -1.000 > -1.96 con una
significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) cuyos resultados explican que entre los
grupos no hay diferencias significativas antes de la aplicacion de las estrategias; de
similar forma, se observa en el pos test que se tiene una aproximacion de
distribucion normal igual a -3.333 <-1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.001
<0.05) determinando de estaforma, la evidencia suficiente para aceptar la hipotesis
alterna por lo que se puede afirmar que las estrategias influyen en la dimensién

estructura 'y normas del CO.
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Quinta hipodtesis especifica

Ho: Las estrategias no influyen en la dimension apoyo y soporte en el IESTP

Pacaran de Canete, 2021.

Ha: Las estrategias influyen en la dimension apoyo y soporte en el IESTP

Pacaran de Cafete, 2021.
Tabla 9

Resultados estadisticos de la prueba de la hip6tesis especifica 5

Test Grupo N Rangos Pardmetros
Rango Suma de Prueba Valor
promedio rangos
Pre Grupo de control 13 12,50 162,50 U Mann de Whitney 71,500
test Grupo experimental 13 14,50 188,50 Z -1,063
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,288
Post  Grupo de control 13 7,92 103,00 U Mann de Whitney 12,000
test Grupo experimental 13 19,08 248,00 Z -3,956
Total 26 Asymp. Sig (2-tailed) ,000

Como se puede observar en la prueba U-Mann de Whitney existe un incremento en

el rango promedio en el grupo experimental de 14.5 a 18.08 puntos, respecto al

grupo de control que no experimentd incremento. Por otro lado, se observa en los

resultados del pre test que la aproximacion de distribucién normal es -1.063 > -1.96

con una significancia mayor a 0.05 (0.288 > 0.05) cuyos resultados explican que

entre los grupos si hay diferencias significativas antes de la aplicacién de las

estrategias; de similar forma, se observa en el pos test que se tiene una

aproximacion de distribucién normal igual a -3.956 < -1.96 con una significancia

menor a 0.05 (0.001 < 0.05) determinando de esta forma, la evidencia suficiente

para aceptar la hipotesis alterna por lo que se puede afirmar que las estrategias

influyen en la dimension apoyo y soporte del CO.
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V. DISCUSION

Esta investigacion fue planteada con la finalidad de determinar la influencia de
estrategias en el clima organizacional de una institucion educativa superior. Se sabe
gue un buen clima organizacional favorece la productividad laboral, mejora el
trabajo en equipo y es propicio para un mejor desarrollo personal de los
trabajadores; en ese sentido y en concordancia con los resultados obtenidos de

acuerdo a las hipotesis y objetivos planteados se tiene las siguientes discusiones:

En cuanto al objetivo general que fue formulado para determinar la influencia
de la aplicacién de estrategias en el clima organizacional, se ha podido evidenciar
mediante la prueba estadistica U Mann de Whitney que antes de la aplicacion de
las estrategias no habia diferencias entre los grupos control y experimental, pero
luego de aplicar las estrategias con una aproximacion de la distribucion normal igual
a-4.282 < -1.96 y a una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) se evidencio que
existe influencia de las estrategias en el clima organizacional. De acuerdo con el
analisis descriptivo del pre control y experimental, en ambos grupos se ha
determinado que existe un nivel predominantemente medio en el clima
organizacional. Al respecto, se puede afirmar que la aplicacion de estrategias
beneficia a los trabajadores y a la institucion dado que el ambiente que se crea
involucra a todos los colaboradores y trabajadores bajo un propésito comun, se
mejora el didlogo y la comunicacién y mediante las normas estructurales adecuadas

mejora el clima organizacional.

Esta investigacion también coincide con los resultados del estudio de
Montoya (2019) quien aplicé también estrategias de tipo metodolégicas para
favorecer un clima organizacional adecuado, y aplicando técnicas estadisticas a las
gue recurri6 mediante la prueba de comparaciones de Wilcoxon hall6 una
significancia menor a 0.05 por lo que determiné que existe una diferencia entre el
pre test y post test del clima organizacional, eso quiere decir que también, llegé a
comprobar que hay una mejora en virtud de la aplicacién de estrategias sobre el
ambiente laboral y por tanto los docentes y trabajadores se sienten mas a gusto

con su trabajo.

Los resultados son similares a los obtenidos por Contreras (2019) quien ha

reportado mediante las pruebas de diferencia de medianas de Wilcoxon con una
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significancia menor a 0.05 y un valor Z igual a -2,828 < -1.96 que ha motivado a
determinar que hay influencia de las estrategias aplicadas en el clima laboral de la

institucién educativa.

Estos resultados son similares al de Rengifo y Vasquez (2018) quienes en
su investigacién sobre estrategias en el clima organizacional se ha revelado que
debido a la estrategia motivacional se logré influir en mejorar el clima de la empresa,
asi mismo, los investigadores sefialaron que haber aplicado una estrategia
motivacional, ha generado un trato mas ameno en los trabajadores, tanto que
demuestran su compafierismo al ayudarse mutuamente y se sienten a gusto en la

institucion educativa, adaptandose a los cambios presentes.

En una investigacion similar Abun et al. (2021) afirma que las organizaciones
han centrado su mirada hacia el desempefio humano y organizacional, por sobre el
clima organizacional y en ese sentido, es muy importante evaluar el clima
organizacional y si este no es el adecuado, es decir, hay conflictos personales, no
se trabaja cédmodamente, hay mala comunicacion, entonces no se lograran

conseguir los objetivos propuestos.

En la investigacion llevada a cabo por Arrieta y Solis (2018) el clima
organizacional es positivo y los trabajadores perciben un ambiente que es propicio
para el trabajo. De acuerdo con Castillo et al., (2019) es importante que se cree un
ambiente laboral adecuado para el trabajo ya que este influye significativamente en
el desempefio, en el compromiso y en la productividad laboral. Estas menciones
son ampliamente consecuentes, asi también Soria et al. (2019) sefiala que cuando
el clima es inadecuado, lo que se produce es insatisfaccion del trabajador, seguido

de baja productividad y sumado a esto, escenarios propicios para los conflictos.

Respecto al primer objetivo especifico que fue planteado para determinar la
influencia de las estrategias en la dimension liderazgo del clima organizacional, se
ha podido evidenciar mediante la prueba estadistica U Mann de Whitney que antes
de la aplicacién de las estrategias no habia diferencias significativas entre los
grupos control y experimental, pero luego de aplicar las estrategias una
aproximacion de distribucion normal igual a -2.725 < -1.96 con una significancia
menor a 0.05 (0.006 < 0.05) se evidencio que existe influencia de las estrategias de

clima organizacional en la dimension liderazgo. Al respecto Bermudez (2018) en su
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investigacion ha afirmado que el liderazgo es fundamental para un buen clima
organizacional, depende en gran parte del lider crear un ambiente ideal para el
trabajo. De acuerdo con Fernandez (2021) el lider es la persona encargada de
mantener un clima idoneo para el trabajo, y en la virtualidad debe utilizar diferentes
recursos y estrategias para realizar este trabajo y conseguir que los docentes se
desempefien bajo un clima adecuado con menor tension, con menos conflictos,

entre otros.

En una investigacion similar, Rengifo y Vasquez (2018) ha determinado que
existe diferencias significativas antes y después de aplicar estrategias
motivacionales que ayudaron incrementar en un punto (Pre test = 9 y Post test=10)

en la media comparada del liderazgo.

En la investigacion desarrollada por Arrieta y Solis (2018) se ha reportado
que si bien el lider tiene buena capacidad para motivar a los trabajadores,
capacidad para proporcionar ayuda y soporte y, capacidad para dirigir proyectos,
los trabajadores no perciben que estas capacidades de lider beneficien el clima
organizacional, puesto que, en opinion de los trabajadores, sus lideres solo quieren
escuchar lo que ellos esperan escuchar, dejando de lado el aporte del trabajador.
Segun Matabanchoy y Chaucanes (2021) los estilos de liderazgo influyen en el
clima organizacional, aquellos estilos que son positivos, son adecuados para
fortalecer el trabajo en equipo generando los ambientes adecuados para el mejor
desemperio y orientando hacia los objetivos comunes, pero un liderazgo negativo
es inadecuado para la organizacion. En esa misma linea Leal y Cortés (2019)
afirman que el estilo de liderazgo en la empresa influye en el clima organizacional.
De acuerdo con Barria et al. (2021) ha planteado que el modelo que conduce a un

buen clima organizacional se relaciona con el liderazgo y la estructura y normas.

Respecto al segundo objetivo especifico que fue planteado para determinar
la influencia de las estrategias de clima organizacional en la dimension
comunicacion, se ha podido evidenciar mediante la prueba estadistica U Mann de
Whitney que antes de la aplicacion de las estrategias no habia diferencias
significativas entre los grupos control y experimental, pero luego de aplicar las
estrategias una aproximacion de distribucién normal igual a -4.629 < -1.96 con una

significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) se evidencio que existe influencia de las
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estrategias de clima organizacional en la dimension comunicacion. De acuerdo con
Pazmay (2019) hay ciertas caracteristicas dentro de la estructura organizacional
gue tiene influencia sobre la comunicacién dentro de la empresa, y por tanto, Si
afecta a la comunicacion también perjudica el clima laboral; es importante que las
estrategias estan orientadas hacia la mejora de la comunicacion puesto que no solo
sirve para la comunicacion entre los trabajadores sino también es propicia para
crear ambientes emocionalmente positivos que favorecen la productividad o el
desemperio. Al respecto, Arrieta y Solis (2018) en su investigacion sefalaron que
si bien existe buena comunicacion entre el subordinado y su jefe, la comunicacion

entre el jefe y el subordinado es deficiente.

En unainvestigacion similar, Rengifo y Vasquez (2018) han determinado que
existen diferencias significativas antes y después de aplicar estrategias
motivacionales que ayudaron incrementar en un punto (Pre test = 9 y Post test=10)
en la media comparada de la comunicacion. De acuerdo con la investigacion de
Washbrum (2019) un 28.57% de docentes que considera bueno el nivel de
comunicacion, también considera que el nivel de del desempefio docente también
es bueno, y en ese mismo porcentaje, los docentes afirmaron que las estrategias
de clima organizacional son buenas entonces el desempefio docente también lo es;
y estos resultados descriptivos se afirma sobre el resultado inferencial mediante el
cual, el autor ha encontrado una significancia menor a 0.05 por lo que ha

establecido que las estrategias si favorecen el desempefio de los docentes.

Abonando a todo lo mencionado, Charry (2018) también manifiesta que en
su investigacién logré determinar una relacién entre la comunicacion interna y el
clima organizacional debido a la obtencién de una significancia estadistica menor a
0.05 sefialando ademas que no existe buena comunicacion respaldado por un
56.5% de docentes que percibieron que la comunicacién interna es inadecuada. De
acuerdo con Daza et al., (2021) la comunicacion en la empresa es muy importante,
sin embargo, precisa que si bien hay una comunicacion técnica que refiere a la
comunicacién sobre temas laborales, existe otra comunicacion que es mas personal
sobre otros temas que no involucran los temas laborales, sino mas bien los
particulares. Segun la opinion de Matabanchoy y Chaucanes (2021) la buena

comunicacion en la organizacion genera cohesion en los grupos de trabajo que
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consiguen mejorar el compromiso. En la investigacion de Washbrum (2019) ha

reportado que la comunicacion mejora el desempefio del docente.

En lo que concierne al tercer objetivo especifico que fue planteado para
determinar la influencia de las estrategias de clima organizacional en la dimension
recompensas y remuneracion, se ha podido evidenciar mediante la prueba
estadistica U Mann de Whitney que antes de la aplicacion de las estrategias no
habia diferencias significativas entre los grupos control y experimental, pero luego
de aplicar las estrategias una aproximacion de distribucion normal igual a -3,953 <
-1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) se evidencio que existe
influencia de las estrategias de clima organizacional en la dimension recompensas
y remuneracion. De acuerdo con Bustos y Vargas (2017) las organizaciones que
premian con incentivos estimulan al trabajador a desempefiarse mejor, y a la vez,
hacen que el trabajador sienta que es valorado, apreciado por su trabajo y lo medira

en funcién de lo que recibe en términos de salarios e incentivos.

Por cuanto concierne al cuarto objetivo especifico que fue planteado para
determinar la influencia de las estrategias de clima organizacional en la dimension
estructura y normas, se ha podido evidenciar mediante la prueba estadistica U
Mann de Whitney que antes de la aplicacion de las estrategias no habia diferencias
significativas entre los grupos control y experimental, pero luego de aplicar las
estrategias una aproximacion de distribucién normal igual a -3.333 < -1.96 con una
significancia menor a 0.05 (0.001 < 0.05) se evidencio que existe influencia de las

estrategias de clima organizacional en la dimension estructura y normas.

Finalmente, respecto al quinto objetivo especifico que fue planteado para
determinar la influencia de las estrategias de clima organizacional en la dimension
apoyo y soporte, se ha podido evidenciar mediante la prueba estadistica U Mann
de Whitney que antes de la aplicacion de las estrategias no habia diferencias
significativas entre los grupos control y experimental, pero luego de aplicar las
estrategias una aproximacion de distribucién normal igual a -3.956 < -1.96 con una
significancia menor a 0.05 (0.001 < 0.05) se evidencio que existe influencia de las
estrategias de clima organizacional en la dimension apoyo y soporte. De acuerdo

con Barria et al. (2021) se considera de muy importante valoracion el apoyo social
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y tiene influencia en el clima organizacional porque promueve la aceptacion de las

relaciones entre las personas y hace mas calidas el trato entre ellas.

En unainvestigacion similar, Rengifo y Vasquez (2018) han determinado que
existen diferencias significativas antes y después de aplicar estrategias
motivacionales que ayudaron incrementar en un punto (Pre test= 11y Post test=12)
en la media comparada de las relaciones interpersonales, esto implica que las
estrategias si mejoran el clima organizacional debido a que incide sobre las
relaciones de los trabajadores por lo que estos, perciben que el trabajo es mas

ameno y sienten gusto.
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VI. CONCLUSIONES
Primera.

Respecto al objetivo general se establecidé que la aplicacion de estrategias influye
en el clima organizacional debido a una aproximacion distribucion normal igual a -
4.282 < -1.96 y a una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) en la prueba U Mann
de Whitney.

Segunda.

En cuanto al primer objetivo especifico, se determiné que la intervencion con
estrategias de clima organizacional influye en la dimension liderazgo y se
fundamentd debido a la obtencién estadistica de una aproximacion de distribucién
normal igual a -2.725 < -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.006 < 0.05) en

la prueba U Mann de Whitney.
Tercera.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind que la intervencion de
estrategias de clima organizacional influye en la dimension comunicacion y se
fundamenté debido a la obtencion estadistica de una aproximacion de distribucién
normal igual a -4.629 < -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.000 < 0.05) en

la prueba U Mann de Whitney.
Cuarta.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se determiné que la aplicacion de
estrategias de clima organizacional influye en la dimension recompensas y
remuneracion y se fundament6 debido a la obtencion estadistica de una
aproximacion de distribucion normal igual a -3,953 < -1.96 con una significancia
menor a 0.05 (0.000 < 0.05) en la prueba U Mann de Whitney.

Quinta.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, se determiné que la aplicacion de
estrategias de clima organizacional influye en la dimension estructura y normas y
se fundamentdé debido a la obtencion estadistica de una aproximacién de
distribucion normal igual a -3.333 <-1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.001

< 0.05) en la prueba U Mann de W hitney.
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Sexta.

En cuanto al quinto objetivo especifico, se determind que la aplicacion de
estrategias de clima organizacional influye en la dimension apoyo y soporte y, se
fundamenté debido a la obtencién estadistica de una aproximacion de distribucién
normal igual a -3.956 < -1.96 con una significancia menor a 0.05 (0.001 < 0.05) en

la prueba U Mann de Whitney.
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VIll. RECOMENDACIONES
Primera.

Se recomienda a la administracion de la institucion implementar cada seis meses
un programa en base a estrategias de clima organizacional como programas de
aprendizaje y desarrollo, reconocimiento a los logros de los trabajadores, programar
actividades recreativas fuera del trabajo entre otras que fortalezcan las relaciones

interpersonales, la comunicacion y mejore el clima organizacional.
Segunda.

Se recomienda a la administracién, crear un ambiente especial para la realizacion
de induccién y para que la persona encargada pueda motivar a los trabajadores a
trabajar con mayor entusiasmo, con mayor disposicion a trabajar en equipo y para

lograr objetivos comunes.
Tercera.

Se recomienda a la administracion mejorar los canales de comunicacion interna a
fin de que la organizacion pueda comunicar y difundir todas las politicas,
actividades, programas y todo evento relacionado con el trabajo y asi mejorar las

relaciones en la institucion.
Cuarta.

Se recomienda a la administracién de la institucion educativa llevar a la préactica la
implementacién de recompensas previo a la obtencién de logros cada seis meses
a fin de que pueda estimular en los trabajadores un mejor desempefio laboral y

favorecer el clima organizacional.
Quinta.

Serecomienda a la administracién de la institucién disefiar mejoras en la normativa

vigente a fin de que sea comprendida por todos los colaboradores.
Sexta.

Se recomienda implementar circulos de apoyo, para fortalecer los lazos entre los

colaboradores de la institucion.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la variable

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Clima El clima El clima organizacional Liderazgo Comportamiento del lider
organizacional  organizacional es se evalua en funcion de Toma de decisiones
una percepcion que  sus dimensiones: Estructura de la autoridad
el trabajador tiene liderazgo, comunicacion, Estilo de liderazgo
sobre la estructura recompensa- Comunicacién Relaciones sociales
organizacional, los remuneracion, Implicacion
procesos que se estructura-normas, vy, Comunicacion interna Ordinal
desarrollan en ella, y apoyo soporte, Comunicacion abierta
del entorno evaluandose en escala Comunicacion institucional Niveles
(castellanos, 2012).  de Likert de cinco Empatia comunicacional Bajo
opciones: nunca, casi Recompensas y Politicas de promocion Medio
nunca, a veces, casi remuneracion Orientacion de la Alto

siempre, siempre.

Estructuray
normas

Apoyo y soporte

recompensa

Calidad de la recompensa o
remuneracion

Estructura organizacional
Procedimientos de la
organizacion

Estilo administrativo
Supervision

Reuniones de colaboracion
Apoyo de colaboracion




Anexo 2. Matriz de consistencia

) ] VARIABLES Y DISENO
FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGICO
PROBLEMA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢,De qué manera las estrategias Determinar cdmo influye las Las estrategias influyen en el
influyen en el clima organizacional | estrategias en el clima clima organizacional en el
en el Instituto de Educacion organizacional en el IESTP Instituto de Educacion VARIABLE:

Superior Tecnoldgico Publico
Pacaran de Cafete, 20217

PROBLEMA ESPECIFICOS

¢,De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional
en la dimension liderazgo en el
IESTP Publico Pacaran de
Cariete, 20217

¢De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional
en la dimensién comunicacion en
el IESTP Pacaran de Cafiete,
20217

Pacaran de Cafiete, 2021

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar cdmo influye las
estrategias en el clima
organizacional en la dimensién
liderazgo en el IESTP Pacaran de
Cafiete, 2021

Determinar cémo influye las
estrategias en el clima
organizacional en la dimension
comunicacion en el IESTP Pacaran
de Cafiete, 2021

Superior Tecnoldgico Publico
Pacaran de Cafiete, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la
dimension liderazgo en el
IESTP Pacaran de Cariete,
2021

Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la
dimension comunicacion en
el IESTP Pacaran de
Cafiete, 2021

Estrategias
DIMENSIONES:
Liderazgo
Comunicacion

Recompensas y

remuneracion
Estructura y normas

Apoyo y soporte

Enfoque: cuantitativo
Tipo: Aplicada

Disefio: Cuasi

experimental

Poblacion: 26

trabajadores

Muestra: 26

trabajadores




¢De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional
en la dimensién recompensas en
el IESTP Pacaran de Cariete,
20217

¢,De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional
en la dimension estructura y
normas en el IESTP Pacaran de
Cafiete, 20217

¢,De qué manera las estrategias
influyen en el clima organizacional
en la dimensién apoyo y soporte
en el IESTP Pacaran de Cafiete,
2021?

Determinar cdmo influye las
estrategias influyen en el clima
organizacional en la dimensién
recompensas en el IESTP Pacaran
de Cafiete, 2021

Determinar cémo influye las
estrategias influyen en el clima
organizacional en la dimensién
estructura y normas en el IESTP
Pudblico Pacaran de Cafiete, 2021

Determinar cémo influye las
estrategias en el clima
organizacional en la dimensién
apoyo y soporte en el IESTP de
Cafiete, 2021.

Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la
dimension recompensas en
el IESTP Pacaran de
Cariete, 2021

Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la
dimensién estructura y
normas en el IESTP Pacaran
de Cafiete, 2021

Las estrategias influyen en el
clima organizacional en la
dimension apoyo y soporte
en el IESTP Pacaran de
Cariete, 2021.




Anexo 3. Instrumento

Instrumento de clima organizacional

N =Nunca CN=Casinunca AV =A veces CS = Casi siempre S = Siempre

DIVENSION 1: LIDERAZGO ..

En la institucion el lider siempre se encuentra disponible cuando se
le requiere

En la institucion se afrontan los conflictos de la institucion de forma
profesional.

La institucion los directivos se esfuerza por motivar a los
trabajadores.

En la institucion se muestra preocupacion por mantener actualizados
a los docentes.

En la institucion se enfatiza la importancia de una mision comun al
plantear las metas

A la hora de organizar una actividad, se toman en cuenta las
propuestas y opiniones de los trabajadores

DIMENSION 2: COMUNICACION

" En la institucion, los directivos pueden ser contactados sin
obstaculos.

® La comunicacion en la institucién favorece el logro de objetivos

° En la institucion los colaboradores y directivos mantienen una
comunicacion adecuada

1 En la institucion, el jefe o coordinador educativo se comunica
conmigo para comunicarme los progresos, o dificultades de la labor
educativa.

™ En la institucion se utilizan todos los canales de comunicacion.

2 Existe coordinacion adecuada entre el personal directivo,
trabajadores y administrativos.

¥ En la institucion se genera espacios que favorecen el encuentro para
el dialogo pedagdgico

¥ En la institucion se demuestra empatia comunicacional entre el
personal directivo, trabajadores y administrativos.

DIMENSION 3: RECOMPENSAS Y REMUNERACION

* En la institucién se promueve el crecimiento y desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, trabajadores y administrativos.

!® En la institucién se brinda la oportunidades de desarrollo personal a
través de programas que enriquecen el desempefio laboral.

' Considera que los ascensos se otorgan por mérito

'® Siente que su remuneracion es justa de acuerdo al desempefio que
realiza




DIMENSION 4: ESTRUCTURA Y NORMAS

¥ Las tareas y actividades que desempefio corresponden a mis
funciones.

% Cumple a cabalidad con el horario establecido por la institucion para
su jornada laboral

! Se alienta a buscar nuevas formas de resolver los problemas que
puede existir dentro de las actividades para mejorar la productividad

2 Considera que la supervision exige mayor desempeiio de los
trabajadores

DIMENSION 5: APOYO Y SOPORTE

# Las reuniones de coordinacion con los comparieros de trabajo son
adecuadas

# Puedo contar con la ayuda de mis comparieros cuando lo necesito.

* Los comparieros de trabajo se muestran colaboradores con sus
comparfieros que recién ingresan a laborar



Anexo 4. Estrategias parala mejora del clima organizacional en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolédgico Publico Pacaran — Cariete, 2021

Sesion 1

Tema 1: Liderazgo

|. DESCRIPCION DE LA SESION

Dimension a tratar: Liderazgo

Estrategia a utilizar: Dindmica de liderazgo

Descripcion de la estrategia: Busca promover el liderazgo en cada integrante.

Objetivo: Propiciar un clima adecuado para lograr objetivos
Fecha de ejecucion:

Duracién: 35 Min

Il. ORGANIZACION DE LA SESION

Zoom, pero hay cierto
malestar en los docentes.
¢,Coémo reducir el malestar
del docente?
Participacién de los
trabajadores:

Con las ideas se podra
establecer que deben de
realizar para conseguir el
objetivo

o __ Evaluacion
gc Fase Estrategias de la sesion Recursos
iG:J £ Indicadores | Instrumento
10 Organizacion | Saludo de bienvenida Asistencia
min
5 min | Saberes Planteamiento de una Interés por
previos situacion problematica Pizarra participar
Dinamica: Ser el lider
5 min | Conflicto Formulacion de Identifica
cognitivo interrogantes: caracteristi
Se propone varios problemas cas
a resolver en grupos y con
un lider por cada actividad.
Caso del problema: Los
directivos han dado nuevas Lista de
pautas para adecuarse chequeo
segulin exigencias de calidad Pizarra
para la ensefianza mediante
Plumones




5 min | Construccion Construccién de la solucion Aplica
de usando estrategias (Lluvia de estrategias
conocimientos | ideas)

5 min | Transferencia | Los participantes podran Responde
aplicar el conocimiento para positivame
resolver otras situaciones nte

5 min | Extension Autoevaluacion de los

Meta cognitiva

participantes: ¢Qué sabia
antes? ¢Qué aprendi?
¢,Como aprendi?

¢Me resulto util lo que
aprendi?




Sesion 2

Tema 2: Comunicacion

|. DESCRIPCION DE LA SESION

Dimension a tratar: Comunicacion

Estrategia a utilizar: video caso la mala comunicacion

Descripcion de la estrategia: Se visualiza un video para que los participantes

logren identificar los problemas y a partir de ellos puedan aportar dando ideas de

solucioén.

Objetivo: Promover una comunicacion adecuada

Fecha de ejecucion:

Duracion: 60 Min

Il. ORGANIZACION DE LA SESION

o __ Evaluacion
g' = Fase Estrategias de la sesion Recursos
iq:) £ Indicadores | Instrumento
10 Organizacion | Saludo de bienvenida Sala de Asistencia
min Zoom
10 Saberes Planteamiento de una Interés por
min previos situacion problemaética participar
Discusién sobre video “Caso Sala de
mala comunicacién” Zoom
; Pizarra
Enlace:
https://www.youtube.com/wat
ch?v=0I19_bRmjEVE
10 Conflicto Formulacion de Identifica
min cognitivo interrogantes: caracteristi
¢Han logrado identificar el cas.
problema o los problemas de Enlista Lista de
comunicacién? problemas chequeo
Participacion de los Sala de que ha
trabajadores: identificado
) . Zoom
Con las ideas se podra Pizarra
establecer que deben de
realizar para conseguir el
objetivo
¢, Como mejorar la
comunicacion en la
institucion?
10 Construccion Construccién de la Sala de Aplica
min de solucion usando Zoom estrategias
conocimientos | estrategias Pizarra




¢ Qué estrategias proponen
para solucionar el caso
visualizado?

10
min

Transferencia

Los participantes podran
aplicar el conocimiento
pararesolver otras
situaciones

En su institucion educativa:
¢, Qué problemas de
comunicacion existen?
¢,Coémo puede solucionarse?

Sala de
Zoom
Pizarra

Responde
positivame
nte

10
min

Extension
Meta cognitiva

Autoevaluacién de los
participantes:

¢, Qué sabia antes? ¢Qué
aprendi? ¢ Como aprendi?
¢ Me resulto atil lo que
aprendi?

Desde su persona, que haria
mejor para contribuir con el
logro de una buena
comunicacion en su
institucion.

Sala de
Zoom
Pizarra




Sesion 3

|. DESCRIPCION DE LA SESION

Dimension a tratar: Recompensas y remuneracion

Estrategia a utilizar: Dinamica del desafio

Tema 3: Recompensas y remuneracion

Descripcioén de la estrategia: Presenta un desafio a los participantes para que

estos logren ver las oportunidades y puedan alcanzar las metas.

Objetivo: Promover el desarrollo personal

Fecha de ejecucion:

Duraciéon: 60 Min

Il. ORGANIZACION DE LA SESION

o Evaluacion
gc Fase Estrategias de la sesion Recursos
iG:J 3 Indicadores | Instrumento
10 Organizacion | Saludo de bienvenida Sala de Asistencia
min Zoom
10 Saberes Planteamiento de una Interés por
min previos situacion problematica participar
A través de una dinamica los
participantes al son de una Pizarra
cancion son desafiados con
una pregunta que pueden
rechazar 3 veces, pero
después son penalizados y
resta puntos al equipo.
10 Conflicto Formulacion de Identifica
min cognitivo interrogantes: caracteristi
Cada participante que es cas. Lista de
elegido debe sacar al azar Enlista
" chequeo
un desafio que debe leerlo y problemas
resolver. qgue ha
Por ejemplo: ¢Qué es lo que Pizarra identificado
més te gusta de tu trabajo?
¢ Cudles son tus metas?
Participacién de los
trabajadores:
Los compafieros pueden
ayudar al integrante del
equipo a la solucion del
desafio.
10 Construccién Construccién de la Pizarra Aplica
min de solucién usando estrategias
conocimientos | estrategias




¢, Qué estrategias proponen
para solucionar el desafio?

10 Transferencia | Los participantes podran Responde
min aplicar el conocimiento Pizarra positivame
para resolver otras nte
situaciones
10 Extension Autoevaluacién de los
min Meta cognitiva | participantes:
¢, Qué sabia antes? ¢ Qué
aprendi? ¢ Coémo aprendi? Pizarra

¢Me resulto util lo que
aprendi?




Sesion 4

Tema 4: Estructuray normas

|. DESCRIPCION DE LA SESION

Dimension a tratar: Estructura y normas

Estrategia a utilizar: Dindmica de integracion

Descripcion de la estrategia: Integra a los participantes de manera que se

identifiquen con la mision y vision de la empresa, de los objetivos.

Objetivo: Promover la integracion de los participantes

Fecha de ejecucion:

Duraciéon: 60 Min

Il. ORGANIZACION DE LA SESION

o Evaluacion
gc Fase Estrategias de la sesion Recursos
iG:J 3 Indicadores | Instrumento
10 Organizacion | Saludo de bienvenida Sala de Asistencia
min Zoom
10 Saberes Planteamiento de una Interés por
min previos situacion problematica participar
: I . Sala de
Discusion sobre video 7
13 H ”» oom
Conflictos laborales Pi
' izarra
Enlace:
https://www.youtube.com/wat
ch?v=6m8jZYr5Q5¢g
10 Conflicto Formulacion de Identifica
min cognitivo interrogantes: caracteristi
¢Han logrado identificar el cas.
problema o los problemas de Enlista
conflictos laborales? problemas Lista de
Participacién de los Sala de qgue ha chequeo
trabajadores: Zoom identificado
Con las ideas se podra Pizarra
establecer que deben de
realizar para conseguir el
objetivo
¢,Como mejorar el clima
laboral?
10 Construccién Construccion de la Aplica
min de solucion usando estrategias
. . Sala de
conocimientos | estrategias Z00m
¢Qué estrategias proponen Pizarra
para solucionar el caso
visualizado?




10
min

Transferencia

Los participantes podran
aplicar el conocimiento
para resolver otras
situaciones

En su institucién educativa:
¢,Qué problemas de
conflictos laborales existen?
¢, Como puede solucionarse?

Sala de
Zoom
Pizarra

Responde
positivame
nte

10
min

Extension
Meta cognitiva

Autoevaluacion de los
participantes:

¢, Qué sabia antes? ¢ Qué
aprendi? ¢ Como aprendi?
¢Me resulto util lo que
aprendi?

Desde su persona, que haria
mejor para contribuir a
minimizar los conflictos
laborales

Sala de
Zoom
Pizarra




Sesion 5

Tema 5: Apoyo y soporte

|. DESCRIPCION DE LA SESION

Dimension a tratar: Apoyo y soporte

Estrategia a utilizar: Dindmica de colaboracion

Descripcioén de la estrategia: Busca la participacion de todos fomentando la

colaboracion para resolver un problema.

Objetivo: Promover la colaboracién de los participantes

Fecha de ejecucion:

Duraciéon: 60 Min

Il. ORGANIZACION DE LA SESION

o Evaluacion

gc Fase Estrategias de la sesion Recursos

iG:J 3 Indicadores | Instrumento

10 Organizacion | Saludo de bienvenida Sala de Asistencia

min Zoom

10 Saberes Planteamiento de una Sala de Interés por

min previos situacion problematica Zoom participar
Dinamica: Pasa la pelota Pizarra

10 Conflicto Formulacion de Identifica

min cognitivo interrogantes: caracteristi
¢,Como lograr pasar la pelota cas.
mano a mano durante 12 Enlista
segundos? Sala de problemas
Participacion de los Zoom que ha
trabajadores: Pizarra identificado
Con las ideas se podra Lista de
establecer que deben de h
realizar para conseguir el chequeo
objetivo

10 Construccién Construccién de la solucién Sala de Aplica

min de usando estrategias (Lluvia de | Zoom estrategias

conocimientos | ideas) Pizarra

10 Transferencia | Los participantes podran Sala de Responde

min aplicar el conocimiento para | Zoom positivame
resolver otras situaciones Pizarra nte

10 Extension Autoevaluacion de los

min Meta cognitiva | participantes: ¢Qué sabia Sala d
antes? ¢Qué aprendi? ala de
¢,Como aprendi? Zoom
; . Pizarra
¢Me resulto util lo que
aprendi?




Anexo 4. Base de datos

Base de datos del pre test para los grupos control y experimental

PRE TEST

APOYO Y

ESTRUCTURA Y

RECOMPENSAS Y

COMUNICACION

LIDERAZGO

REMUNERACION
P9 [P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25

SOPORTE

NORMAS

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

Grupo

N

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26




Base de datos del post test del grupo control y experimental

POST TEST

ESTRUCTURA'Y APOYO Y

RECOMPENSAS Y

COMUNICACION

LIDERAZGO

SOPORTE
Q1| Q2|Q3|Q4[Q5]Q6)|Q7(Q8]Q9]|Q10{Q11]Q12|Q13[(Q14|Q15|/Q16({Q17|Q18|Q19[{Q20|Q21[Q22|Q23|Q24(Q25

NORMAS

REMUNERACION

Grupo

N

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26




Anexo 5. Certificados de validez del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items
| DIMENSION LIDERAZGO

No

Pertinenci ﬁ-m"

1 En ln mstitucron ¢l lider siemge se encuentra dispoaible cuando se le

™37 L instinscidn 108 directivos e esﬁmn pu motivar a los tabasadores.
& Enla mstitucion se tra preccup pot actaalizados

5 Ens le mstitucaon se enfatizs Ia npoctancia de ana misson comlin al
lantenr bas metas

X

EX| Wﬁﬁnﬁé&'ﬁ'iﬁh'f&'é&iﬂi&n{& Is fustitucida de forma | X

8 Ahhndcaganmxumumahd. se toanan eu cuents ks propuestas y

| opkaiaut *,*%'mg!w!ﬂ

7 EnIn mstituaidn, los directivos pueden ser coatactados s obstilculos.

8 | Lacomuncaciin en la institicson favorece d logto de obgetivos
9 Enla mstitncidn los colaboradores y directivos mantienen i
conmacacian ndecanda

10 En la matitucion, el jefe o cocedinador ediscativo se comunica conmigo
para conmcarme Jos progresos, o dificultades de Is laboe educativa

1" hnhmﬂmahuuuh@nlmlosmn_l_csdccmmmén
n Exme d on ad da entre el p 1 directivo, trabajadares y

13 En la msttucion se genen espacios gue favorecets el encuentro para ¢l
dialogo pedagdpsco

14 En la mstimcion se denmestra empatia comumeacional entre o persoual
_ directivo, trabamdores y adiministrativos.
RECOMPENSAS Y REMUNERACION

15 En la mstitucion se promueve ef crecumento y desmrollo pemull ¥
profesional de los colaboendares, trabajodares y ademam:

> ® > x| XX X XXX fa x| x XKJ

No

= @ x| x| 3 x|x ge;xx;x‘x|x;x g

t 1
> ﬂxxx;xx‘x-xx !!xxx;xlx;x “

1€ En la mstitucaon se brinda la oportunidades de d 1) la
lmhmmpcmmel lesenspei Iaboral.

>

17 Considera que 105 850Cns0s 5¢ OONZAN POr MERO

18 Siense que s remmnenacadn es sty de acuerdo al desemperio goe rexliz

DIMENSION ESTRUCTURA Y NORMAS

19'anmynmvxduduwedacmpah ponden a mus fi

gi

o zi

20 Cumple a cabalidad con el § blecido por T institucion par s
_ Jornada Inboral
21 Sealhentn a buscar mevas farmas de resolver los problemas que prede

existw deatro de las actividades para mejorar Ia productividad

' DIMENSION APOYO Y SOPORTE

2 Las de dimacion con box companeros de tabajo s
| adecuadas
pl Mom:whnymhd:m:wupﬁmwnndolomlo

2 Considers que In supervision exige may oo &m de lmmbandum |

W = mm Omx

Los companeros de trabajo s nmestan dores con s
_ compaficros que recien ingresan a lnborar

x> > @< >x XxXx Bixx x

I

x> X @ x x| @x|x x




Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Alexandra Ramos Martinez
DNI: 10419253

Especialidad del validador: Administrador

10 de noviembre del 2021

1Dt

¥ 2. £ item comresponde al conoepo tesnco emuado,
Relevancia: £l ltem es spoopado para repressnty o coaponente o
dmensin especifica del constructn

‘Claridad: Se entiende an diicdtad alguna &l enuncado del lem, s
CONCIso, exack) y drecto

Nota Sufoence, se dee sufcenos osndo ks tems planteados
son suficentes para medr 8 dimensin

Firma del Experto Informante.
Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

[ DIMENSIONES | itema

A P T TN VP DUV

N LIDERAZGO
T En la msttucde el lider senmgpre s¢ encuentra disponible azsndo se le

24 Enhmmunonlenhumlmcouﬂmckhmmnéu«kfmu' X X X

L3 umu&htdmmuemcapamnlmnhpdau . X X X
4 En s mstitucon se Preocpacian por achmhzadoss | X X X
L 1osd

§ | En la mstiticion s¢ cafatizs Ia importancia d¢ una mivion comnal | X X X
lantear kas metas

L] Ahmk«pmuumwdumnmwmluwmwuy X x

de Los taba)
"ﬁnﬂm Mcw | ) No No

F

L hcmmmhmmmcmtmmdhgohobpwos
G En ln mstitucson los colaboradores y directivos santienen una
_ cotmumcaciin adecanda

— S

7 En ln mstitucron, los directivos pueden ser comtacidos an obstacidos. X
X

X

> g
>

Rl +

90 En la mstitucién, el jefe 0 cocrdinmdar ediscative se comumen comigo | X
a comumkarme Jos progresos, o dificultades de Ia labor educativa {

>
»

____pam
1 En la mstituceon se ublizan todos los catmles de comnnicicita. X

> =
=

|12 Existe coardimacion adecanda entre el personal directivo, tmbajndores y | X
. amimistrativos. +

|13 En la msttucda se peners espacios que favorecen of encuentro pura e | X %
dialogo pedagopco

>

“ Enllmm«mgdmemmhmxm&iondmndpuml X X X
trabagdores y admi

wmmmvmﬁ 8 | No |8 Mo |8 No
5 Eulnmmawummwdmmmydmﬂbmmly | X X X

yo&mnll de los colaboradores, trabajadares y administrativos

“En I mstituczon se brinda In opartunidades de desymollo personal a E3 X X
m&mwemmdm

17 | Considena que 10s ascensos se olorgan por merto vl

@ o= =

!I Slcuc S TENMIDETacT es de povierdo nl realizs | X
s ac mﬁn desempeio que et

No |8 | No

19 Las tareas y sctivadides gue deseupeio cc deut n s funci X
2 Cumple a cabalidad con el | bl pahmmmn(nmu X
_jornada Iaboral

21 S alicsita o buscar meevas formas de resolver los problemas que puede X
| existy dentro de ks actividades para mejarar s productividad

22 - Considemn que In su) 5100 %) uyudemdchmhpdau
oum&“m%s

23 Las reunsones de cocrdimacidn con bos conmpaneros de trabujo son
decuadas

|24 Puedo coutar con s ayuda de tms compatieros cundo lo necest X

i xgix > =
F
g

|

25 Los compafieros de trabajo se umestinn colaboradores con sus x
| compuieros que Tecaén mgresan a labara




Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
DNI:
Especialidad del validador:

10 de noviembre del 2021

'Partinenci: £l ilem comrespande al moncepo tesnco Semuiado
Relevancia: £] lem es gpopado para repressnty o cooponente o
dmensin especifica del constuctn

*Claridad: Se entiende an dicdtad alguna ol enuncado del llem, es
COnciso, exack) y dredo

Nota Sufoence, se dice suficenas nsando ks tems planteados
son suficintes para medr ks dimensdn

& el

Firma del Experto Informante.



Anexo 6. Autorizaciéon

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20227600845 B 7‘

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO "PACARAN * 1

' Nombre del Titular o Representante legal: ' ,
‘ DIRECTOR GENERAL |
’ Nombres y Apellidos FREDY TONI BEJARANO HUAMAN DNI: 10395834

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, Iteral ‘" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en fa cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Estrategias para la mejora del clima organizacional en el Instituto de Educacion Superior
Tecnolégico Plblico Pacarén — Cafete, 2021

!

Nombre del Programa Académico:

| PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION |
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Evelin Liset Perez Casas 412647625

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Pacaran 8 enero del 2022
TR ‘
WO L T Tl T T A i

Firma: S S i st

(Titular o Representante legal de la Institucion)

{*) Cadigo de £tica &n | jon de is L idad César Vallejo-Articule 79, literal * 1 ¥ Para difundir o pablicar los resuitados de un
trabajo de i Igncion es o mantener bajo imeto el nombre de b institucidn donde se llevd o cabo o estudio,

que hay srdo fo = perents o director da la orgurizacin, para gue s difunds la identidad de la instituelén. Por sllo,
tacto en los proy de i igacid on los inf © tasin, no s& deberd inclulr ba de Inacidn de la iemcidin, pero sf sark




