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RESUMEN 

 

El propósito de la presente investigación es elaborar un programa para desarrollar el clima 

organizacional de los docentes de una institución educativa Nueva Cajamarca 2021 

Enfoque mixto, método inductivo y analítico sintético, tipo básica propositiva, asimismo 

procedimiento de análisis, síntesis y la modelación. Se usó un cuestionario para el 

diagnóstico y entrevistas. Se usó v de Aiken para la validación. 

El resultado del presente trabajo de investigación fue proponer un programa para 

desarrollar el clima organizacional de los docentes de una institución educativa Nueva 

Cajamarca 2021 

Finalmente se ha logrado como resultado del programa es un documento valioso para 

mejorar el clima organizacional y es válido con probado con V de Aiken, lo que se 

recomienda su aplicación. 

 

 

Palabras clave: Programa, Clima Organizacional. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to develop a program to develop the organizational climate 

of teachers of an educational institution Nueva Cajamarca 2021 

Mixed approach, inductive and synthetic analytical method, applied propositional type, 

as well as analysis, synthesis and modeling procedures. A questionnaire was used for 

diagnosis and interviews. Aiken's v was used for validation. 

The result of this research work was to propose a program to develop the organizational 

climate of the teachers of an educational institution Nueva Cajamarca 2021 

Finally, it has been achieved as a result of the program is a valuable document to improve 

the organizational climate and is valid with tested with V de Aiken, which is 

recommended for its application. 

 

 

Keywords: Program, Organizational Climate. 
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I. INTRODUCCION 

 

Una circunstancia importante resulto ser el clima que la organización posean, y 

aseguren empresas que muestren climas organizacionales positivos manifestando 

grandes partes de su empleado en ciertos grados de desempeños laboral de la misma 

manera. Así también Rodríguez (2020), reconoce que el clima organizacional es un 

tema que se planteó en la década de los sesenta junto con el surgimiento del 

desarrollo organizacional y de la aplicación de la teoría de sistemas al estudio de 

las organizaciones y desde ese entonces ha cobrado cada vez una mayor importancia 

en las organizaciones a nivel mundial. En el ámbito internacional, La organización 

para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE ,2021) define luego de 

estudios realizados en 21 países afiliados del mundo entre los años 2006, 2007 y 

2008, que es primordial “la redefinición de roles, de tareas y habilidades directivas” 

(p. 14) 

Por otro lado, la asamblea Mundial sobre el Envejecimiento (2002), realizó el 

programa intergeneracional que lleva por título «Trabajamos juntos,». Asimismo, 

desde un contexto más próximo, se parte también de las indicaciones y 

recomendaciones del Plan Gerontológico Nacional y el Plan Gerontológico de la 

C.A. del Principado de Asturias. Ambos recogen en sus objetivos promover la 

participación social activa de las personas mayores y contribuir al incremento de la 

solidaridad social intra e intergeneracional. Igualmente se tuvieron en cuenta otras 

recomendaciones de carácter regional, nacional e internacional como marco 

contextualizado del programa justificando su realización. Cabe citar, si se quiere y 

a mayor abundamiento también, el artículo 50 de la Constitución relativo a las 

políticas de acción social para tercera edad. 

Así mismo en relación con el clima organizacional se ha encontrado investigaciones 

donde directa e indirectamente, se estudió la influencia que existe entre clima 

liderazgo directivo y el clima organizacional, Al respecto Galván(2021) 

mencionaba que para que el clima organizacional sea el adecuado, es necesario que 

el líder directivo asuma actitudes y roles de instrucción hacia el personal, bajo una 

planificación sistemática y fundamental para toda la organización educativa, y así 

pueda emplear evaluaciones permanentes de tipo formativa. } 
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En el nivel nacional, Agencia Andina (2020). sostienen que los climas 

organizacionales deberían optimizarles comunicaciones, motivaciones. Por lo tanto 

, son estudios realizados por Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus, el 86% de 

peruanas, tiene pensado retroceder si existiría ocasiones de climas laborales 

negativos, el 14% queda, indica no ser relevantes en la labor , este se refiere a como 

desarrollamos los clima organizacionales en las empresas el 70% sosteniendo que 

la escuela tome en cuenta su opinión , idea , mientras tanto , el 30% restantes, 

indicara que no mejora el clima organizacional en la escuela. 

En el ámbito institucional el clima organizacional de la I.E. de Nueva Cajamarca, 

se ve necesario establecer de qué manera influye el clima organizacional antes y 

después de este programa partiendo de cómo es percibido en cada aspecto por la 

comunidad educativa. Por lo expuesto, nos planteamos las siguientes interrogantes 

de investigación. 

Se ha planteado como problema general: ¿Cómo proponer un programa Trabajamos 

juntos en el clima organizacional de los trabajadores de la institución Educativa 

José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva 

Cajamarca 2021? . 

Se planteó problemas específicos: ¿Cuál es el nivel del clima organizacional de los 

trabajadores de la institución Educativa José Carlos Mariátegui la Chira Centro 

Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021?, ¿Qué diseñar para 

mejorar el clima organizacional de la institución Educativa José Carlos Mariátegui 

la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021?, ¿Cómo 

validar el programa Trabajando juntos para mejorar el clima organizacional de la 

institución Educativa José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de 

Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021?. 

La justificación teórica es: El presente estudio contribuirá a a diseñar un programa 

para desarrollar el clima organizacional en trabajadores de la institución de Nueva 

Cajamarca al sistematizar estrategias de intervención pedagógica para el clima 

organizacional. El contenido del presente estudio, es único, dado que uno de los 

aspectos centrales para mejorar la calidad educativa es el clima organizacional, de 

allí su importancia. 
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La justificación practica es: Se beneficiará de manera directa a los trabajadores de 

la institución educativa de Nueva Cajamarca puesto que se diseñará una propuesta 

de un programa para mejorar el clima organizacional. Así mismo, los resultados del 

estudio podrán ser de utilidad para otras instituciones educativas. 

La justificación metodológicamente es: Él estudió tendrá un aporte importante con 

el instrumento válido y confiable que serán utilizados en otras investigaciones, así 

como la Validación a nivel de expertos del programa para mejorar el clima 

organizacional. 

El objetivo general es Proponer un Programa “Trabajamos juntos “en el clima 

organizacional de la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro 

Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021. 

 

Los objetivos específicos son: (1) Diagnosticar el nivel del clima organizacional de 

la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de 

Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2020. (2) Diseñar la propuesta del programa 

“Trabajando juntos” en el clima organizacional de los trabajadores de la institución 

Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito 

de Nueva Cajamarca 2021. (3) Validar el programa “Trabajando juntos” en el clima 

organizacional de la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro 

Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021. 

 

Se propuso la siguiente hipótesis general: El programa “trabajamos juntos “en el 

clima organizacional de la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira 

Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021. Como hipótesis 

especificas tenemos: - El programa “trabajamos juntos “influye significativamente 

en la dimensión realización personal de los estudiantes estudiante de una institución 

educativa de Nueva Cajamarca 2021. - El programa “trabajamos juntos “influye 

significativamente en la dimensión involucramiento laboral de los estudiantes de 

una institución educativa Nueva Cajamarca 2021. - El programa “trabajamos juntos 

“influye significativamente en la dimensión Supervisión de los estudiantes de una 

institución educativa Nueva Cajamarca 2021. - El programa “trabajamos juntos 

“influye significativa significativamente en la dimensión comunicación de los 

estudiantes de una institución educativa Nueva Cajamarca 2021. 
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Durante la investigación se revisó y analizo los siguientes antecedentes 

internacionales. 

Contreras y Jiménez (2020) en su tesis titulada: “clima organizacional en un colegio 

de Cundinamarca”. Lineamientos básicos para su intervención de la Universidad 

del Rosario de Bogotá-Colombia. Cuya finalidad es analizar y describir de forma 

concreta entre el liderazgo de los directivos y el clima organizacional en el colegio 

de nivel básico. Por otro lado, se predispone un lineamiento para elaborar 

propuestas de intervenciones educativas. De estas formas, presentan una 

indagación con tipos cuantitativos y de diseños descriptivos correlacionales. El 

poblado está compuesto por alumnos, directores, administrativo de la escuela. El 

instrumento para recoger la indagación fue dos test: el Test de Adjetivos de Pitcher 

(PAT) (Pitcher, 2021) y la Escala del Clima Organizacional (ECO), después de sus 

procesamientos al enseñar el resultado cuantificable. se concluye que la escuela 

presenta cierta dificultad respectos a los liderazgos y algún problema de Clima 

Organizacional que deberían ser mejorado o intervenido de forma prioritarias. 

 

Para Castaño (2022), en su tesis, “clima organizacional en el Departamento de 

Caldas”. Cuyo objetivo es determinar el impacto directivo y clima organizacional. 

Como muestra de 26 estudiantes, uso como instrumento cuestionarios para cada 

variable, Concluyó lo siguiente: se determinó las habilidades gerenciales de los 

directivos de la educación básica que impactan para lograr la calidad de la 

educación en el Departamento de Caldas y evidenciando el aporte que desde la 

administración se puede realizar concepciones de la gestión educativa. 

 

De la misma manera se analizó antecedentes nacionales. 

 

Vega (2020) La presente investigación “el Clima Organizacional en una Institución 

Educativa 2018”, Cuyo objetivo es determinar la relación entre las variables 

Liderazgo Directivo y Clima organizacional. Se realizo en la Institución Educativa. 

Como muestra tuvieron 24 docentes. Durante el proceso de investigación se 

utilizaron como instrumentos cuestionarios de liderazgo directivo (Zárate, 2021) 

que considera las dimensiones gestión pedagógica, gestión institucional, gestión 

administrativa y estilo. Se utilizo también el cuestionario de clima organizacional 

(Crespín, 2022) que media las diversas dimensiones como estructura, recompensa, 

relaciones e identidad. Ambos instrumentos fueron validados a través de la técnica 
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estadística de correlación de Pearson y su consistencia interna a través del 

coeficiente alfa de Cronbach. Se obtuvieron resultados a través de la prueba 

coeficiente de correlación de Pearson. La investigación presenta un estudio y 

metodología cuantitativa, tipo no experimental, diseño correlacional. Estos 

resultados de la investigación revelaron la existencia de una relación altamente 

significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional de la Institución 

Educativa, pues se ha detectado un coeficiente de correlación de Pearson 0,735** 

y un p-valor = 0.0000426961949010599 < 0.01; por tanto, se rechazó la hipó tesis 

nula gracias a que la correlación entre las variables de estudio quedó demostrada. 

Se concluye que el liderazgo directivo coincide con un liderazgo del director en la 

construcción de una escuela de calidad, cuando en sus conclusiones nos dice que el 

comportamiento del personal, la actitud y comportamiento de los alumnos, la 

definición del trabajo, la coordinación, la planificación, la supervisión de las tareas 

y del personal, la consecución de las metas y objetivos se evidencien en el clima 

escolar. 

Cajo (2020), en su tesis titulada “la relación con clima organizacional en estudiantes 

de la institución educativa los olivos”. El objetivo es analizar las relaciones que 

pudieran existir entre el Liderazgo Transformacional y la relación Clima - 

Organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivoos. Se 

usaron instrumentos como: Escala de Liderazgo Transformacional y el Inventario 

de Clima Organizacional de Halpin y Croft. Los instrumentos fueron sometidos a 

los análisis respectivos que determinaron que las pruebas son válidas y confiables. 

Estuvo constituida la muestra por 171 docentes de cinco instituciones educativas 

del distrito de Los Olivoos, a quienes se les aplicó los instrumentos indicados y 

luego se correlacionaron utilizando la prueba estadística Rho de Spearman. Los 

resultados indican que existen correlaciones significativas y positivas el Clima 

Organizacional. Se concluye que este estudio tiene una relación entre las dos 

variables estudiadas y es beneficiosa para los estudiantes. 

De igual manera se analizaron antecedentes locales. 

 

Ortiz (2020) en su estudio titulado:” programa trabajamos juntos clima 

organizacional para mejorar la satisfacción laboral” determinar la relación que 

existe entre el clima organizacional para mejorar la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad en estudio. El diseño de la investigación es pre 
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experimental. La unidad de observación fue la Municipalidad Distrital de Namora 

y seleccioné una muestra por conveniencia de 30 trabajadores, dada la 

accesibilidad. La información fue recolectada mediante la técnica de la encuesta 

cuyo instrumento fue el cuestionario con escala de valoración de Likert, el 

procesamiento se realizó a través de tablas, figuras y porcentajes, así como la prueba 

“T”–Student”, coeficiente correlación de Spearman, con data procesada en SPSS 

22.0. Estos resultados revelaron que existe relación directa entre el Clima 

Organizacional para mejorar la Satisfacción Laboral los trabajadores de la MDN 

año 2016 con influencia significativa alta, puesto que el coeficiente de correlación 

es 0.997 existiendo una relación directa y un nivel de significancia de 0.01. Se 

determinó el nivel de clima organizacional como medio con un 46.67% y el nivel 

de satisfacción encontrado fue insatisfactorio con 60%. Se pretende que la presente 

tesis sirva como un instrumento de referencia para las políticas de gestión y 

dirección dentro de esta importante institución, y a su vez permita superar los 

niveles de evaluación entre las dos variables. 

En las instituciones educativa Cajamarca se encuentra que lo estudiantes tienen un 

bajo rendimiento debido a su clima organizacional y la falta de conocimiento de los 

docentes de ello. Es importante que los docentes tengan conocimiento que para 

tener un aprendizaje significativo les deben enseñar de acuerdo a las características 

de cada niño. 

Bases teórico científicas 

Programa “trabajamos juntos” 

A. Teoría de trabajamos juntos 

▪ Teoría de las relaciones humanas de Elton (2021): Elton, La teoría 

de las relaciones humanas (también denominada escuela humanística 

de la administración), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, 

surgió en los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los 

resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, Fue básicamente 

un movimiento de reacción y de oposición a la teoría clásica de la 

administración. La teoría clásica pretendió desarrollar una nueva 

filosofía empresarial, una civilización industrial en que la tecnología y 

el método de trabajo constituyen las más importantes preocupaciones 

del administrador. A pesar de la hegemonía de la teoría clásica y del 
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hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoría 

administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de este 

siglo, sus principios no siempre se aceptaron de manera sosegada, 

específicamente entre los trabajadores y los sindicatos estadounidenses. 

En un país eminentemente democrático como los Estados Unidos, los 

trabajadores y los sindicatos vieron e interpretaron la administración 

científica como un medio sofisticado de explotación de los empleados 

a favor de los intereses patronales. La investigación de Hoxie fue uno 

de los primeros avisos a la autocracia del sistema de Taylor, pues 

comprobó que la administración se basaba en principios inadecuados 

para el estilo de vida estadounidense. En consecuencia, la teoría de las 

relaciones humanas surgió de la necesidad de contrarrestar la fuerte 

tendencia a la deshumanización del trabajo, iniciada con la aplicación 

de métodos rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los 

trabajadores debían someterse. 

B. Definición de programa trabajamos juntos 

Vega (2021),Es una modalidad de programas de acción social que resultan 

normalmente apropiados cuando se establecen relaciones duraderas entre 

mayores y jóvenes. Y ello puede suceder en escenarios tan diversos como 

los Centros Sociales para Mayores (CSPM), Centros Sociales, escuelas . 

C. Dimensiones de programa trabajamos juntos 

Dimensión 1 : Planificación 

Indicadores 

▪ Coherencia en la organización del programa para el clima 

organizacional 

▪ Simplicidad en la organización del programa. 

▪ Articulación entre las sesiones de aprendizaje presentadas. 

▪ Estructura del programa pertinente. 

▪ Considera fundamentación, estructura, objetivos, metodología, 

recursos y evaluación. 

Dimensión 2: Implementación 

▪ Funcionalidad de los recursos y materiales 

▪ Acceso a los recursos y materiales. 

▪ Considera materiales de rápido acceso a los trabajadores, 
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▪ Los recursos considerados son pertinentes. 

▪ Las hojas de trabajo de las sesiones son pertinentes. 

Dimensión 3: Ejecución 

▪ Desarrolla del clima organizacional 

▪ Desarrollo memorístico e imaginativo 

▪ Desarrollo de a toma de decisiones según su clima organizacional. 

▪ Asume compromiso de cambio. 

Clima organizacional 

A. Teorías del clima organizacional. 

Exponemos a continuación las síntesis de cada una de estas teorías. 

▪ Teorías del clima organizacional en docentes: Ramírez (2020) El clima 

organizacional se basa en las percepciones individuales, patrones 

recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan 

la vida en la organización, así como los vínculos entre los grupos de 

trabajo, los empleados y el desempeño laboral, con el fin de delimitar esta 

variable en el presente estudio es necesario tomar como referente algunas 

de las teorías del comportamiento organizacional. Sin pretender agotar 

todos los enfoques que existen del clima organizacional, sino recuperan 

aquellas que ofrezcan un acercamiento al objeto de estudio desde el ámbito 

educativo y que reflejen la posición teórica del presente trabajo, con tal fin 

es importante y fundamental que partamos analizando dos de los diversos 

enfoques que han dado sustento a las dimensiones usadas para evaluar el 

clima laboral en una institución educativa. 

 

B. Clima organizacional en docente Definición: 

Chiavenato (2021), señala que el clima organizacional en docentes “está 

referido al ambiente existente entre los miembros de la organización. Se 

encuentra ligado al grado de motivación de los empleados e indica de 

manera específica las propiedades motivacionales del ambiente 

organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la 

satisfacción de las necesidades personales y la elevación moral de los 

miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades 
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Méndez (2020), sostiene que el clima organizacional en docentes es el 

ambiente propio de la organización, producido y percibido por el individuo 

de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción 

social y en la estructura organizacional que se expresa por variables como: 

objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones 

interpersonales y cooperación. que orientan su creencia, percepción, grado 

de participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción 

y nivel de eficiencia en el trabajo. 

C. Satisfacción de clima organizacional en docentes 

 

Chiavenato (2021), señala que el comportamiento de los miembros de una 

organización “Busca sólo una manera satisfactoria y no la mejor manera 

de hacer un trabajo; no busca la ganancia máxima, sino la ganancia 

satisfactoria. Sus aspiraciones son relativas y toma en cuenta cada 

situación con la que se enfrenta.” (, p.67) 

D. Tipos de clima organizacional 

Son diversos los tipos de clima organizacional, todo depende del estilo de 

liderazgo y de las apreciaciones que tenga el personal de la institución. En 

este sentido, Lickert, citado por los teóricos (Gan, 2020), “define cuatro 

tipos de clima 

▪ Autoritario: los directivos no poseen confianzas en sus trabajadores, 

el clima percibe temores, interacciones entre el superior y 

subordinado es negativa y la decisión es tomada únicamente por el 

jefe. (Gan y Berbel 2020) 

▪ Participativo. se basan en las confianzas que tiene el superior y 

subordinado, se permite al empleado la toma de decisión específica, 

se buscan satisfacerse necesidad de estimas, existen interacciones 

entre las dos partes (Gan y Berbel 2020) 

▪ Cooperativo. Se tratan de estilos que ayudan mutuamente, 

interacciones sociales en grupos de trabajos. Según, García (2022), 

“crean ambientes donde el empleado se siente útil y necesario; sabe 

que estos aportes a las organizaciones por lo cual se le resulta fáciles 
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aceptarlos y respetarlo porque aparentan ser más colaboradores que 

jefes (p. 396). 

E. Factores que inciden en el Clima Organizacional. 

Conocido como agente que incurrieron en climas de trabajos de escuelas. 

Por tanto, Martínez (2023), sostiene que: “el clima organizacional 

determina la manera de que el ser humano perciben trabajos, sus 

rendimientos, sus productividades, sus satisfacciones. 

▪ Liderazgo Directivo: Koontz, 2021, establecieron dos estilos 

principales de liderazgo unos están orientados en la tarea de los otros 

están orientados a los establecimientos de buena relación con la 

persona y a conseguirse unas posiciones de prominencias personales. 

▪ Comunicación Lussier, 2021, dicen que la comunicación es el 

proceso que consiste en transmitir información y significado, por lo 

tanto; son procesos que los contenidos de mensajes emitidos por 22 

directores son fundamental que el maestro entienda. Por lo tanto, son 

procesos de transmisiones de informaciones, que para los maestros 

significa los mejores de distintas cosas. 

F. Importancia del clima organizacional 

Sabemos que el clima organizacional en docentes nos resulta 

imprescindible para el desarrollo de la personalidad del ser humano 

porque se crean jóvenes en un ambiente agradable. Este es de suma 

importancia porque ayuda a desarrollar un método para analizar 

sistemáticamente el comportamiento de las personas y del grupo donde 

trabajan en una organización. Además, repercute en el desarrollo 

profesional y personal del docente. 

 

G. Estrategias didácticas del clima organizacional. 

Estrategia de enseñanza 

Actualizaciones es estar al día, se trata de estrategias que permiten al 

maestro restablecer formaciones académicas, prepararse mejores clases, 

los que redundan en beneficio para el alumno. 

Participaciones de equipo de trabajos. Para, Chiavenato (2021), “El equipo 

de trabajos operan mediante procesos participativos de tomas decisión, 

tarea compartida y responsabilidad por los trabajos. Lo planteados por los 
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autores, permiten inferirse que dentro de las instituciones educativas son 

condiciones necesarias. 

H. Dimensiones del clima organizacional 

Palma, (2020) son 5 dimensiones: 

▪ Realización personal o autorrealización: nos referimos a las 

apreciaciones que presentan los trabajadores con posibilidad que 

ofrecen el medio laboral para desarrollar de manera personal y 

profesional concernientes a la tareas que realicen con perspectivas 

futuras , de tal manera que le permitirá crecer y sentirse realizado. 

▪ Involucramiento laboral: Se refieren a las identificaciones que tienen 

colaboradores con valor organizacional y de compromisos a las 

identificaciones que tienen los colaboradores con valor organizacional 

y de compromisos con las empresas para cumplirse. 

▪ Supervisión: En estas dimensiones se proporciona apreciación de 

colaboradores sobre las funcionalidades y significaciones de superior 

en la supervisiones dentro de las actividades laborales. 

▪ Comunicación: Se refieren a la percepciones de los grados de fluidez, 

celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y 

pertinentes al funcionamientos internos de las organizaciones. El 

desarrollos de las productividades de las organizaciones en efectivo, 

debido a las comunicaciones que se ejecutan entre colaborador. 

▪ Condiciones laborales: Se refieren a los reconocimientos de las 

instituciones proveen elemento material, económico y psicosocial 

necesario para cumplimientos de la tarea encomendada, de tal modo 

que haya facilidades para desempeñarse los trabajos de mejor forma. 

Definición de términos básicos 

▪ Clima organizacional: Se refiere al entorno favorable y desfavorable 

de los grupos u organizaciones, el cual viene relacionados con 

motivaciones de los empleados. 

▪ Compromiso ético: son los comportamientos éticos y morales de los 

maestros 

▪ Desempeño laboral: Es fundamental porque permite que el maestro se 

desarrolle de manera integral. 
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▪ Empatía: Ejercen influencias con los de otros, con el que siente y con 

su motivación e interés. Registrándose y comprometiéndose la emoción 

de la otra persona. 

▪ Institución educativa: es un ente de acervo cultural que está 

acompañado de las palabras claves: “intercambio”, “aprendizaje”, 

“enseñanza”, “principios”, “conocimientos”, “valores” y 

“compromiso”. (Barba Vicente ,2020). 

▪ Liderazgo: ser capaz de ejercer influencia sobre los demás poseer y 

manejar, carisma, responsabilidad, fuerza de acción, capacidad para 

estimular, perder la convicción, disposición activa para transformar 

situaciones y energía para trascender 

▪ Movilidad virtual o virtual mobility, hace referencia a la modalidad de 

movilidad estudiantil que facilita las experiencias académicas de 

estudiantes en el extranjero con el apoyo de las tecnologías de la 

información y la comunicación (TIC). (Unión Europea ,2021) 

▪ Motivación: “La motivación es el conjunto de aspectos materiales y 

psicológicos que dan al individuo satisfacción a sus necesidades 

básicas, provocando un comportamiento diferente que logra obtener un 

mejor resultado dentro de los objetivos de una empresa” (Robbins S., 

2020:123). 

▪ Centralización: Robbins (2021), afirma que es en un intento por lograr 

una definición integradora de los dos enfoques, considera que la 

centralización se refiere al grado en que se concentra la autoridad 

formal para tomar decisiones en un individuo 

▪ Innovación: Thompson (2022) afirma que es Innovación es la 

generación, aceptación e implementación de nuevas ideas, procesos, 

productos o servicios. Nelson (2021) Una innovación es el proceso por 

el cual nuevos productos y técnicas son introducidos en el sistema 

económico. 
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II. METODOLOGIA 

2.1. Tipo de investigación 

La investigación tendrá un enfoque mixto, método inductivo, y analístico sintético. 

El tipo de investigación es básica propositiva porque está dirigida a proponer un 

programa en el clima organizacional. 

 

2.2. Diseño de investigación 

La delineación empleada es de una sola agrupación, donde alas agrupaciones se 

adjudica un sondeo a fin de precisar nivel de autonomía, En consecuencia, se 

compone el programa “Todos juntos” para mejorar el clima organizacional y por 

último se autoriza los planes de participación. 

Se emplean variedad de bosquejo, mediante los objetivos de investigación. 

El objetivo uno para diagnosticar: las investigaciones aplicadas - propositivas se 

utilizan los diseños descriptivos para realización de los diagnósticos. 

Representados en continuidad: 

M  O 

M = Muestra 

0 = 0bservación 

En el segundo objetivo, se utilizó el diseño (DP): 

O  P 

O = 0bservación (situación real) y fuentes de referencia. 

P  = Propuesta. 

El objetivo tres : indagación propositiva con validaciones de niveles de experto 

(DPVE) que plantean en continuidad, según Leyva (2013), del cual , es el 

siguiente esquema: 

O PV 

 P 

O = Observación diagnóstico (situación real) y fuentes de referencia. 

P = Programa 

PV = Programa validada a nivel de expertos. 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

2.3.1. Población 

El poblado estuvo conformado por 25 trabajadores de la institución 

Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo 

distrito de Nueva Cajamarca 2021 

 

Tabla 1. Total de docentes 

 

Población constituida por 25 trabajadores de la institución Educativa. José 

Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva 

Cajamarca 2021 

 

Población Número de 

trabajadores 

mujeres 10 

hombres 15 

Nota: Nominas e personal de la de la institución Educativa. José Carlos 

Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 

2021. 

2.3.2. Muestra 

Se determinó que la misma población es la muestra por ser muy pequeña. 

Tabla 2. Total de docentes seleccionados 

Muestra constituida por 25 trabajadores de la institución Educativa. José Carlos 

Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 

2021. 

 

Población Número de 

Trabajadores 

mujeres 10 

hombres 15 

Nota: Nominas e personal de la Institución Educativa Nueva Cajamarca. 
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2.3.3. Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico e intencional, escogiendo un grupo 

intacto por ser un estudio cuantitativo. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos 

Técnicas: Para la recolección de datos de la variable clima organizacional, se 

aplicó un cuestionario, para el diagnóstico y una entrevista. 

Instrumentos: El instrumento que se utilizará para obtener información de la 

variable dependiente referente del clima organizacional será la prueba de 

comprobación. 

Así mismo para la validación del programa se usó una guía de observación a 

nivel de expertos. 

Procedimientos: Después de haber realizado las bases teóricas, hemos recogido 

información válida y confiable relacionada con los antecedentes de 

investigación, procedí a aplicar las técnicas formales ala variable a investigar, se 

determinaron los pasos a seguir en cada una de las técnicas de recojo de 

información, de cómo y con quién se va a realizar. 

Así como el planteamiento de los instrumentos de medición; se llevará a cabo la 

evaluación del clima organizacional a través de sesiones de aprendizaje. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Para el análisis descriptivo se elaboraron tablas comparativas con su respectivo 

figuras de barras comparativas según grupo y test, que describen los resultados 

finales de la variable 2 y sus dimensiones. 

Así mismo se dichas de análisis para la propuesta y se usara la V de Aiken para 

realizar la validación del programa. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

Esta indagación se desarrolla completando el principal principio ético, lo cuales 

son los siguientes 

✓ Consentimientos informados del individuo que participen en la indagación 

Protegiendo sus intimidades del ser humano. 

✓ Conocimientos profundos de los temas investigar. 

✓ Protegerse y respetar al ser humano. 

✓ Respeta la norma y disposición legal para la indagación 

✓ Buscar los máximos beneficios para el ser humano. 



27  

III. RESULTADOS 

 

4.1. Presentación y análisis de resultados. 

4.1.1. Resultados a nivel de diagnóstico. 

Los resultados para el primer objetivo de presentación del diagnóstico se tienen que: 

Tabla 3. Resultados del clima organizacional. 

 

Clima Organizacional 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

                             acumulado  

Muy desfavorable 15 60,0 60,0 60,0 

Desfavorable 5 20,0 20,0 80,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

Nota. Base de datos 

 

Figura 1. Resultados del clima organizacional. 

 

 

Interpretación. El nivel del clima organizacional es muy desfavorable en un 60% , 

desfavorable en un 20%, medianamente desfavorable en un 20%. 
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Tabla 4. Resultados de la dimensión realización personal 
 

 

 

Realización Personal 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

                             acumulado  

Muy desfavorable 14 56,0 56,0 56,0 

Desfavorable 8 32,0 32,0 88,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 3 12,0 12,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

Nata. base de datos. 

 

Figura 2. Resultados de la Realización Personal 
 

 

 

 

 

Interpretación. Presenta en la dimensión realización personal del clima organizacional 

en un 56% esta muy desfavorable, en un 32% Desfavorable y en un 12 % medianamente 

desfavorable. 
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Tabla 5. Resultados de la dimensión involucramiento personal. 
 

 

 

Involucramiento personal 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Muy desfavorable 16 64,0 64,0 64,0 

Desfavorable 4 16,0 16,0 80,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

Nota. Base de datos. 

 

Figura 3. Resultados de involucramiento personal 

 

Nota. Base de datos. 

 

Interpretación. Los resultados son muy desfavorables en un 64%, desfavorables en un 

16% y medianamente desfavorable en un 20%. 
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Tabla 6. Resultados de la dimensión supervisión. 
 

 

Supervisión 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Muy desfavorable 13 52,0 52,0 52,0 

Desfavorable 8 32,0 32,0 84,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 4 16,0 16,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

Nota. Base de datos. 

 

Figura 4. Resultados de la dimensión supervisión. 
 

 

 

 

Interpretación. En la dimensión supervisión el 52 % opine muy desfavorable, el 32 % 

desfavorable y el 16% medianamente desfavorable. 
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Tabla 7. Resultados de la dimensión comunicación. 
 

 

 

Comunicación 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Muy desfavorable 5 20,0 20,0 20,0 

Desfavorable 13 52,0 52,0 72,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 7 28,0 28,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

Nota. Base de datos 

 

 

Figura 5. Resultados de la dimensión comunicación. 
 

 

 

 

 

Interpretación. En los resultados de la dimensión comunicación se observa que en un 20% 

es muy desfavorable, en un 52% es desfavorable y en un 28% es medianamente 

desfavorable. 
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Tabla 8. Resultados de la dimensión condiciones laborables. 
 

 

 

Condiciones Laborales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Muy desfavorable 10 40,0 40,0 40,0 

Desfavorable 10 40,0 40,0 80,0 
Válidos     

Medianamente desfavorable 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

Nota. Base de datos. 

 

Figura 6. Resultados de la dimensión condiciones laborales 
 

 

 

 

Interpretación. Los resultados de la dimensión condiciones favorables se observa que en 

un 40 % son muy desfavorables, en un 40 % son desfavorables y en un 20% es 

medianamente favorable. 
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4.1.2. RESULTADOS A NIVEL DE PROPUESTA. 

En concordancia con el segundo objetivo de la investigación presentamos la propuesta 

del programa. 

PROPUESTA DEL PROGRAMA 

“TRABAJAMOS JUNTOS” EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

I. DENOMINACIÓN 

Programa “trabajamos juntos” en el clima organizacional de la institución Educativa. 

José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva 

Cajamarca 2021. 

II. DATOS INFORMATIVOS 

2.1. Ciudad : Cajamarca 

 

2.2. Institución Educativa : Secundaria 

 

2.3. Tipo de Gestión : Pública 

 

2.4. Turno : mañana 

 
2.5. Duración del Programa : 11 semanas 

 

2.6. Responsable del Cronograma : 

 

III. MARCO REFERENCIAL 

Actualmente las Organizaciones Educativas buscan brindar un servicio de calidad y para ello 

necesitan contar con talentosos recursos humanos que conforman la organización y de este 

modo llevarlo al éxito, cumpliendo su labor con eficiencia y eficacia; siendo de vital 

importancia que los integrantes de dicha organización se desenvuelvan en un ambiente 

favorable, saludable y abierto, esforzándose para el logro de los objetivos. Así mismo 

fortalecer la salud emocional de los maestros y trabajadores para poder tener un clima 

organizacional favorable en la institución ya mencionada. 

Frente a esta perspectiva se aplicó una encuesta preliminar a un conjunto de alumnos de la 

educación de una Institución Educativa de Cajamarca , donde percibimos que el clima 

organizacional   en sus dimensiones Realización Personal , Involucramiento Laboral 

,Supervisión , Comunicación se encuentra en un nivel bajo al nivel internacional y nacional, 

motivo por el cual se elabora el presente programa para su aplicación que permite contribuir 

en la mejora del clima organizacional en la institución educativa. 
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IV. MARCO TELEOLÓGICO 

4.1.1. OBJETIVOS 

4.1.2. GENERAL 

Mejorar del clima organizacional de una institución educativa de Cajamarca 

2021. 

4.1.3. ESPECÍFICOS 

a. mejorar la dimensión Realización Personal del clima organizacional 

b. mejorar la dimensión Involucramiento Laboral del clima organizacional 

c. mejorar la dimensión comunicación del clima organizacional. 

 

 

V. MARCO SUSTANTIVO 

El clima organizacional no solamente influye en el desarrollo de cognitivo, emocional y 

personal, en el de la institución. Debido a ello el Programa “trabajamos juntos” se basa en 

las siguientes bases teóricas: 

5.1.1. Bases Pedagógicas 

5.1.2. DESDE EL PUNTO PSICOLOGICO 

La psicología y, en su aplicación pedagógica, la autonomía es un ideal por 

construcción. 

Kami (1982) menciona que tener autonomía significa llegar a ser capaz de pensar por 

sí mismo con sentido crítico, teniendo en cuenta muchos puntos de vista, tanto en el 

ámbito moral como en el intelectual. La explicación de este proceso destaca la 

convergencia de las teorías de Piaget, Kohlberg y Goleman, que han podido dar una 

explicación científica con lo cual podamos conceptualizar nuestros objetivos, así como 

los medios que se utilizarán para alcanzarlos. 

5.1.3. Los Pilares de la Educación 

 

En el siglo XXI, ofrecerá recursos sin precedentes junto a la circulación y el 

almacenado de informaciones. La educación debe estructurarse en torno a 

cuatro aprendizajes fundamentales llamados los pilares del conocimiento. 

a. Aprende a Conocer 

Este tipo de aprendizaje, que tiende menos a la adquisición de conocimientos 

clasificados y codificados que al dominio de los instrumentos mismos del 

saber, puede considerarse a la vez medio y finalidad de la vida humana. En 

cuanto al medio, consiste para cada persona en aprender a comprender el 

mundo que la rodea, al menos suficientemente para vivir con dignidad, 

desarrollar sus capacidades profesionales y comunicarse con los demás. 
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Como fin, su justificación es el placer de comprender, de conocer, de 

descubrir. 

El incremento del saber, que permite comprender mejor las múltiples facetas 

del propio entorno, favorece el despertar de la curiosidad intelectual, 

estimula el sentido crítico y permite descifrar la realidad, adquiriendo al 

mismo tiempo una autonomía de juicio. 

a. Aprender a Hacer 

A fin de adquirir no sólo una calificación profesional sino una competencia 

que capacite al individuo para hacer frente a gran número de situaciones y a 

trabajar en equipo. Pero, también aprender a hacer en el marco de las 

distintas experiencias sociales o de trabajo que se ofrecerá a los individuos, 

espontáneamente a causa del contexto social o nacional, gracias al desarrollo 

de enseñanza por alternancia. 

Aprender a conocer y aprender a hacer es, en gran medida, indisociable. Pero 

lo segundo está más estrictamente vinculado a la cuestión de la formación 

profesional. 

5.2.1.  Bases Psicológicas 

Viendo la gran importancia del clima organizacional para el desarrollo de las 

actividades dentro de la comunidad educativa; se organizó un programa para que 

genere un clima organizacional favorable en todas las áreas curriculares de la 

institución, basándose en las siguientes teorías: 

Teorías del clima organizacional en docentes 

Ramírez (2013) El clima organizacional se basa en las percepciones 

individuales, patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos 

que caracterizan la vida en la organización, así como los vínculos entre los 

grupos de trabajo, los empleados y el desempeño laboral, con el fin de delimitar 

esta variable en el presente estudio es necesario tomar como referente algunas 

de las teorías del comportamiento organizacional. Sin pretender agotar todos 

los enfoques que existen del clima organizacional, sino recuperan aquellas que 

ofrezcan un acercamiento al objeto de estudio desde el ámbito educativo y que 

reflejen la posición teórica del presente trabajo, con tal fin es importante y 

fundamental que partamos analizando dos de los diversos enfoques que han 

dado sustento a las dimensiones usadas para evaluar el clima laboral en una 

institución educativa 
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Teoría Clima Organizacional de Likert (1974) 

Likert, determina dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos 

con dos subdivisiones. De acuerdo con Brunet, se debe evitar confundir la 

teoría de los sistemas de Likert con las teorías de liderazgo, pues el liderazgo 

constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la 

teoría de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar 

la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. 

 

Teoría de las relaciones humanas de Elton (1880) 

Elton, Fue básicamente un movimiento de reacción y de oposición a la teoría 

clásica de la administración. La teoría clásica pretendió desarrollar una nueva 

filosofía empresarial, una civilización industrial en que la tecnología y el 

método de trabajo constituyen las más importantes preocupaciones del 

administrador. A pesar de la hegemonía de la teoría clásica y del hecho de no 

haber sido cuestionada por ninguna otra teoría administrativa importante 

durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus principios no siempre se 

aceptaron de manera sosegada, específicamente entre los trabajadores y los 

sindicatos estadounidenses. En un país eminentemente democrático como los 

Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e interpretaron la 

administración científica como un medio sofisticado de explotación de los 

empleados a favor de los intereses patronales. La investigación de Hoxie fue 

uno de los primeros avisos a la autocracia del sistema de Taylor, pues 

comprobó que la administración se basaba en principios inadecuados para el 

estilo de vida estadounidense. En consecuencia, la teoría de las relaciones 

humanas surgió de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la 

deshumanización del trabajo, iniciada con la aplicación de métodos rigurosos, 

científicos y precisos, a los cuales los trabajadores debían someterse 

forzosamente. 

 
5.3.1. Bases de la Administración 

Desde otro punto de vista el Programa “trabajamos juntos” también se encuentra 

basado en la siguiente 
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Teoría de las resoluciones humanas, citando a Elton que nos dice que los elementos 

más importantes son los estudiantes, padre de familia, sistema de comunicación y el 

contenido aprendido, 

Por esta razón el programa “trabajamos juntos” contribuirá para que el clima 

organizacional en todas las áreas sea favorable se ayudará al personal en general a 

desarrollar sus actividades de manera óptima y eficaz. 
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VI. MARCO ESTRUCTURAL 

 

 

 

MARCO 

SUSTANTIVO 

 
 

 
Sustentado 

 

 

 

BASES PEDAGÓGICAS: 
 

* DESDE EL PUNTO 
PSICOLOGICO 

*LOS PILARES 
(Delors). 

 

 
BASES PSICOLÓGICAS 
*Teoría de las relaciones 
humanas 
*Teoría del clima 
organizacional 
Teoría del clima 
organizacional del docente 

 

 
BASES DE LA 
ADMINISTRACIÓ 
N 
(ELTON) 

 

 
 
 

 
PROGRAMA 

“trabajamos 

juntos “ 

 
 
 
 
 

 
Tiene 

 

 

 

 

 

MARCO 

METODOLOGICO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

MARCO 

TELEOLOGICO 

 
 
 
 
 

 
Diseñado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tiene 

 

 

 

 

UNIDADES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
OBJETIVO GENERAL: 
Elevar el nivel del 
clima organizacional 

 
identidad 

personal 

 
 
 
 

 
autoformación e 

interacción 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Dimensiones 

SESIONES: 
*somos valiosos 
el colegio y la empatía 
cuanto hemos cambiado 
conociendo la relajación 

 

 
SESIONES: 
*cuidando nuestro alrededor 
resolución de problemas 

 
 
 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

realización personal 

supervisión 

involucramiento laboral 

Condiciones laborales 

comunicación 
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El programa trabajamos juntos, como se muestra en el esquema, tiene un Marco 

Sustantivo pues se sustenta en Bases Pedagógicas principalmente en la punto psicológico 

y los Pilares de la Educación, por otro lado en Bases Psicológicas como la Teoría de las 

resoluciones humanas, teoría del clima organizacional docente y teoría del clima 

organizacional. Así como Bases de la Administración de Elton. 

Tiene como propósito, elevar el nivel del clima organizacional en los trabajadores de una 

institución educativa de Cajamarca, en sus dimensiones: realización personal, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación lo cual se ha planificado el 

desarrollado de sesiones y actividades con los integrantes de la institución 

desarrollándose diversas estrategias participativas, como: cuestionario 
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VII. MARCO METODOLOGICO 

La metodología de trabajo en cada una de las sesiones, ha sido diseñada en tres momentos el inicio donde básicamente se pone énfasis en la 

motivación para pre disponer a los participantes, recojo de saberes previos y preguntas de reflexión llegando al conflicto cognitivo. 

Luego pasamos al proceso se desarrolla el tema a tratar con la partición activa de los docentes quienes deben desarrollar a través del trabajo en 

equipo, análisis de casos, diálogos para culminar en el proceso final se realiza el proceso de la metacognición y la evaluación de la actividad 

desarrollada. 

 

NOMBRE DE LA 

UNIDAD 

DIMENSIÓN 

PRIORIZADA 

NOMBRE DE SESIONES Y 

ACTIVIDADES 

TIEMPO/CRONOGRAMA 

 

Pre – Test 

MARZO ABRIL MAYO 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 

 

1. Identidad Personal 

Personal Somos Personas importantes x           

Involucramiento 

personal 

La escucha y la empatía  x          

Supervisión Cuanto hemos cambiado   x         

Comunicación. Conociendo la relajación    x        

 

2. Autoformación e 

interacción 

Supervisión Cuidamos nuestro ambiente     x       

Comunicación Resolución de conflictos      x      

Estructural Hablando firme y claro       x     

Condiciones laborales En busca de un amigo        x x   
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VIII. MARCO ADMINISTRATIVO 

8.1. Humanos: 

✓ Directivos de la Institución Educativa 

✓ Docentes que laboran en la Institución Educativa 

✓ Psicólogo 

✓ Administrativos que trabajan en la Institución Educativa 

✓ Investigadora 

 

8.2. Servicios: 

✓ Fotocopias (1,000 copias) 

✓ Internet (200 horas) 

✓ Impresiones (100 hojas) 

✓ Anillados (01) 

✓ Refrigerio (20 veces) 

 

8.3. Materiales: 

✓ Test 

✓ Material de oficina 

✓ Millar de papel bond, y Bulky 

✓ Docena de lapiceros 

✓ 2 lápices 

✓ 3 borradores 

✓ 2 reglas 

✓ 4 resaltadores 

✓ Plumones 

✓ Cartones de colores 

✓ Papelotes 

 

IX. MARCO EVALUATIVO 

Inicio: aplicación del pre-test; para que se lleve a cabo hay que efectuar una planificación 

adecuada de las diferentes dimensiones integrando dentro de ellos la realización del pre 

test. 

Proceso: desarrollo de unidades y actividades programadas. 

Salida: aplicación del post-test.; Con la finalidad de medir la influencia del programa se 

utilizará un cuestionario de preguntas con respecto a las Variables a medir, se desarrolla 

así dos pruebas aplicadas antes y después llamadas pre test y pos test. 
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4.1.3. Presentación de resultados a nivel de validación de la propuesta. 

Elaborada la propuesta del Programa se procedió a la validación de la misma 

sometido a criterio de cinco jueces sobre tres criterios básicos: Pertinencia, 

relevancia y corrección Gramatical constituido por 25 ítems dicotómico escala 

nominal (Si – No) en su primera fase. Para la segunda fase, de la obtención de los 

resultados fue sometido a una prueba de validez de V de Aiken la cual determina 

el grado de validez de la propuesta. Por criterio general se encontró un promedio 

general de 0.9012, comparado con su tabla de valoración tiene grado de validez 

MUY ALTO, por lo que se considera ACEPTABLE, según la valoración de la 

siguiente tabla. 

 

 

Tabla 9. Resultados de la validez del plan de acción según criterio de 

contenido 

 

Criterio Valor 

Pertinencia 

Relevancia 

Correccion Gramatical 

0.89000 

 

0.9201 

 

0.91 

Promedio Total para 25 elementos 0.9012 

Nota: Base de datos de los resultados de la validación de los cinco expertos. 

 

 

En función de estos resultados se afirma que el “programa , tiene un valor de 

0.92 cuya validez es de grado muy alto, lo cual confirma que es válido para la 

muestra de estudio (ver anexo N° 3). 
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IV. DISCUSIÓN 

 
Se determinó que el nivel del clima organizacional es muy desfavorable en un 60% , 

desfavorable en un 20%, medianamente desfavorable en un 20%. De manera similar salió 

los resultados en las dimensiones del clima organizacional, A partir de este diagnóstico 

se propuesto un programa en el clima organizacional. 

Los resultados concuerdan con los presentados por Contreras y Jiménez (2020) en su 

tesis titulada: “clima organizacional en un colegio de Cundinamarca”. Lineamientos 

básicos para su intervención de la Universidad del Rosario de Bogotá-Colombia.que 

concluye que la institución presenta ciertas dificultades respecto al liderazgo y algunos 

problemas de Clima Organizacional que deben ser mejorados e intervenidos de manera 

prioritaria. Los resultados son similares a los resultados del diagnóstico. 

Así mismo los resultados son similares a los presentados por Cajo (2018), en su tesis 

titulada “la relación con clima organizacional y liderazgo transformacional en estudiantes 

de la institución educativa los olivos”. Los resultados indican que existen correlaciones 

significativas y positivas el Clima Organizacional. Se concluye que este estudio tiene una 

relación entre las dos variables estudiadas y es beneficiosa para los estudiantes, en la que 

sugieren que debe implementarse un programa para el clima organizacional de los 

docentes 

De manera similar los resultados concuerdan con los presentados por Chaparro (2020) en 

su tesis titulada Liderazgo directivo y Clima Institucional en la I.E “Fe y Alegría N° 25” 

San Juan de Lurigancho-2016 de la Universidad César Vallejo, que se concluyó que las 

principales características resaltantes del liderazgo directivo guardan relación directa en 

cuanto al nivel de desempeño dentro del clima institucional, y recomiendan aplicar un 

programa de clima organizacional a los docentes. 

Asimismo, los resultados concuerdan con Espinoza (2021) en su tesis doctoral titulada:” 

clima organizacional en docentes, en los centros educativos iniciales de la Unión Peruana 

del Norte, 2017 de la Universidad Peruana Unión”. . Se concluye que la variable de clima 

organizacional es baja. Y recomiendan aplicar un programa sobre clima organizacional a 

los docentes. 

De Finalmente los resultados concuerdan con los presentados por Cevera (2022) en su 

tesis titulada:” clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los 
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Olivos, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos”, En ese sentido, los resultados 

obtenidos indican que existen correlaciones significativas y positivas entre las variables. 

Y recomiendan aplicar un programa de clima organizacional a los docentes. 

Si comparamos con la teoría se tienen que los resultados concuerdan Teoría Clima 

Organizacional de Likert (1974). Likert, determina dos grandes tipos de clima 

organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones. De acuerdo con Brunet, se debe 

evitar confundir la teoría de los sistemas de Likert con las teorías de liderazgo, pues el 

liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la 

teoría de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la 

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

 

 

Primera. Se propulso el programa “Trabajamos juntos “en el clima organizacional 

de la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro 

Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021, para lo cual 

se consideró el diagnóstico, el diseño de la propuesta se fundamentó en 

Marco referencial, Marco teológico, Marco estructural, Marco 

metodológico, Marco administrativo y Marco evaluativo. 

Segunda. Se diagnosticó el nivel del clima organizacional de la institución 

Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro Poblado de 

Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021, encontrándose que el 

nivel del clima organizacional es muy desfavorable en un 60% , 

desfavorable en un 20%, medianamente desfavorable en un 20%. 

Tercera. Se diseñó una Propuesta del programa “Trabajando juntos” en el clima 

organizacional de la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la 

Chira Centro Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021 

Cuarta. Se validó el programa “Trabajando juntos” en el clima organizacional de 

la institución Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira Centro 

Poblado de Naranjillo distrito de Nueva Cajamarca 2021, tiene un valor 

de 0.92 cuya validez es de grado muy alto, lo cual confirma que es 

válido. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera. Al director de la institución educativa debe promover la aplicación del programa 

para disminuir el problema de clima organizacional de los docentes y 

trabajadores. 

Segunda. Los docentes de la institución educativa deben participar en la aplicación del 

programa en el clima organizacional, para evidenciar cambios en la relaciones 

interpersonales y buena marcha de la institución. 

Tercera. El personal jerárquico y administrativos deben participar en la aplicación del 

programa en el clima organizacional, y puedan contribuir en la mejora de la 

calidad educativa de la institución. 

Cuarta. Los investigadores deben realizar programas, planes de acción en otro nivel 

educativo para mejorar el clima organizacional de los trabajares de las 

instituciones educativas. 
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ANEXOS 

 

 

ANEXO 1: Matriz de consistencia. 

 

 

TITULO: Programa trabajamos juntos en el clima organizacional en la I.E. de 

Cajamarca - 2021 
 

PROBLE 

MA 

GENERA 

L 

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPOTESI 

S 

GENERAL 

VARIABLES. DIMENSIONES  

INDICAD 

ORES 

METODOL 

OGIA 

DISEÑO PO 

BL 

AC 

IO 

N 

MUE 

STRA 

 

 

¿Cuál es la 

influencia 

del 

programa 

“trabajamo 

s juntos “en 

el clima 

organizaci 

onal de los 

trabajadore 

s de una 

institución 

educativa 

de nueva 

Cajamarca 

2021?? 

Problemas 

específicos 

¿Cuál es la 

influencia 

del 

programa 

“trabajamo 

s juntos “en 

la 

dimensión 

realización 

personal de 

los 

estudiantes 

estudiante 

de una 

institución 

educativa 

de 

Cajamarca 

2021? 

¿Cuál es la 

influencia 

del 

programa 

“trabajamo 

s juntos “en 

la 

dimensión 

involucram 

iento 

laboral de 

los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Cajamarca 

2021? 

¿Cuál es la 

influencia 

del 

programa 

“trabajamo 

s juntos “en 

la 

dimensión 

Supervisió 

n de los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Determinar  la 

influencia del 

Programa 

“trabajamos 

juntos “en el 

clima 

organizacional 

de los 

trabajadores de 

una institución 

educativa de 

nueva 

Cajamarca 2021 

Objetivos 

Específicos 

I 

dentificar la 

influencia del 

Programa 

“trabajamos 

juntos “en la 

dimensión 

realización 

personal de los 

estudiantes 

estudiante de 

una institución 

educativa de 

Cajamarca 2021 

 
I 

dentificar la 

influencia del 

Programa 

“trabajamos 

juntos” en la 

dimensión 

involucramiento 

laboral de los 

estudiantes de 

una institución 

educativa 

Cajamarca 2021 

 
I 

dentificar la 

influencia del 

Programa 

“trabajamos 

juntos “en la 

dimensión 

Supervisión de 

los estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Cajamarca 2021 

 
I 

dentificar la 

influencia del 

Programa 

“trabajamos 

juntos “en la 

dimensión 

comunicación 

de los 

estudiantes de 

una institución 

educativa 

Cajamarca 2021 

 

El programa 

“trabajamos 

juntos 

“influye 

significativa 

mente en el 

clima 

organizacion 

al de los 

trabajadores 

de una 

institución 

educativa de 

nueva 

Cajamarca 

2021 

2.3.2. 

 

Hipótesis 

especifica 

 

El programa 

“trabajamos 

juntos 

“influye 

significativa 

mente en la 

dimensión 

realización 

personal de 

los 

estudiantes 

estudiante de 

una 

institución 

educativa de 

Cajamarca 

2021 

El programa 

“trabajamos 

juntos 

“influye 

significativa 

mente en la 

dimensión 

involucramie 

nto laboral de 

los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Cajamarca 

2021 

 

 

El programa 

“trabajamos 

juntos 

“influye 

significativa 

mente en la 

dimensión 

Supervisión 

de los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TRABAJAMO 

S JUNTOS 

 

 

 

 

 

PLANIFICACIÓN 

-Coherencia 

en la 

organizació 

n del 

programa 

para el 

clima 

organizacio 

nal 

- 

Simplicidad 

en la 

organizació 

n del 

programa. 

- 

Articulación 

entre las 

sesiones de 

aprendizaje 

presentadas. 

-Estructura 

del 

programa 

pertinente. 

-Considera 

fundamenta 

ción, 

estructura, 

objetivos, 

metodología 

, recursos y 

evaluación. 

Enfoque 

mixto, 

método 

inductivo 

Aplicada- 

propositiva 

 

M P 

 

M = Muestra 

0 = 

0bservación 

 

En el segundo, se 

utilizó el diseño 

(DP): 

 

O P 

 

O = 0bservación 

(situación real) y 

fuentes de 

referencia. 

P = Propuesta. 

En el Tercer 

objetivo: 

investigación 

propositiva  con 

validación a nivel de 

expertos (DPVE) 

que planteamos a 

continuación, según 

Leyva (2013), cuyo 

esquema es el 

siguiente: 

Tab 

la 1. 

Pob 

laci 

ón 

con 

stitu 

ida 

por 

25 

Tra 

baj 

ado 

res 

de 

las 

II.E 

E 

de 

Caj 

ama 

rca 

Tabla 

2. 

Poblac 

ión 

constit 

uida 

por 25 

trabaj 

adores 

de las 

II.EE 

de 

Cajam 

arca 

 

 

 

 

 

 

 

IMPLEMENTACI 

ÓN 

-Efectividad 

de los 

recursos y 

materiales 

-Acceso 

oportuno a 

los recursos 

y 

materiales. 

-Rápido 

acceso de 

los 

trabajadores 

con los 

materiales, 

-Son 

pertinentes 

los recursos 
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Cajamarca 

2021? 

¿Cuál es la 

influencia 

del 

programa 

“trabajamo 

s juntos “en 

la 

dimensión 

comunicaci 

ón de los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Cajamarca 

2021? 

 Cajamarca 

2021 

 

El programa 

“trabajamos 

juntos 

“influye 

significativa 

mente en la 

dimensión 

comunicació 

n de los 

estudiantes 

de una 

institución 

educativa 

Cajamarca 

2021 

  considerado 

s 

-Las  hojas 

de  trabajo 

de las 

sesiones son 

pertinentes. 

-Mejora del 

clima 

organizacio 

nal 

    

 

 

 

EJECUCIÓN 

-Desarrollo 

memorístico 

e 

imaginativo 

-Desarrollo 

de toma de 

decisiones 

según su 

clima 

organizacio 

nal. 

-Asumen 

compromiso 

en bien del 

cambio. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CLIMA 

ORGANIZACI 

ONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

Realización 

personal 

Hay 

posibilidade 

s de avanzar 

en la 

institución 

El líder 

demuestra 

interés en el 

éxito de sus 

colaborador 

es 

Participan 

en la 

definición 

de metas y 

estrategias 

para 

alcanzarlas 

Se aprecian 

los niveles 

destacados 

en el 

rendimiento 

Los 

supervisado 

res expresan 

reconocimie 

nto por los 

éxitos 
alcanzados 

    

 

 

 

 

 

Involucram 

iento 

laboral 

Se 

encuentra 

comprometi 

do con el 

éxito de la 

institución. 

Cada 

empleado 

garantiza su 

rendimiento 

laboral. 

En la 

institución 

se mejora 

constanteme 

nte 

Cada 

trabajador 

se reconoce 

como un 

elemento 
fundamental 
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     para el éxito 

organizacio 

nal 

El personal 

muestra un 

alto nivel de 

compromiso 

con la 
institución. 

    

 

 

 

Supervisió 

n 

El líder 

proporciona 

respaldo 

para 

afrontar los 

desafíos que 

surgen. 

En la 

organizació 

n, siempre 

se mejoran 

los métodos 
de trabajo 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de información 

 
Cuestionario del Clima Organizacional 

 
A continuación, se presenta un cuestionario para evaluar la percepción del clima 

laboral en su centro de trabajo. El cuestionario consta de cinco 

escalas/dimensiones. Se agradece su participación para lo cual deberá de leer 

cuidadosamente cada afirmación y marcar con una “X” la alternativa que mejor 

represente su opinión. Por favor, responda todas las afirmaciones. No existe 

respuestas correctas o incorrectas. 

 

5) Todo o Siempre  4) Mucho 3 ) Regular 2) Poco 1) Ninguna o nunca 

 

 
No ITEMS 1 2 3 4 5 

 Dimensión 1      

1 Se brindan posibilidades para avanzar en la institución educativa.      

2 Muestra compromiso con el éxito de la empresa.      

3 El director brinda respaldo para afrontar desafíos que surgen en la I. E      

4 
Tienen información necesaria para su disposición y puedan realizar sus tareas en la 
I.E. 

     

5 Existe apoyo mutuo entre colegas en el entorno laboral.      

6 El director muestra interés por el éxito de la I. E.      

7 Cada empleado garantiza lograr sus objetivos laborales.      

8 En la I. E, se lleva a cabo una mejora continua en los procedimientos laborales.      

9 En la I. E, la comunicación es eficiente y fluida.      

10 Son desafiantes los objetivos de la I. E      

 Dimensión 2      

11 Se involucran en el planteamiento de estrategias y metas para alcanzarlas.      

12 Cada docente se ve como elemento fundamental para lograr el éxito de la empresa.      

13 Permite perfeccionar las labores del desempeño las evaluaciones.      

14 En los equipos de la I. E hay un clima de colaboración y entendimiento.      

15 
Los docentes tienen la posibilidad de tomar decisiones relacionadas con sus 

responsabilidades. 

     

16 Se brinda reconocimiento a los rendimientos sobresalientes.      

17 Los docentes muestran compromiso firme hacia la empresa.      

18 Se proporciona la capacitación requerida para desempeñar las labores.      

19 Se cuentan con adecuados medios de comunicación.      

20 El equipo en el que esta inmerso opera como unidad cohesionada y eficaz      

 Dimensión 3      

21 El director expresa estima por los logros alcanzados.      

22 En el salón de clases se observa una mejora constante en la ejecución de labores.      

23 Las responsabilidades del salón están bien establecidas.      

24 Se facilita la interacción con docentes de mayor nivel.      

25 Te brindan oportunidades para desempeñarse de manera eficiente en el trabajo      

26 Las labores ejercidas ofrecen oportunidades para el aprendizaje y desarrollo.      

27 
Las tareas diarias en el empleo permiten el crecimiento de los docentes.      

28 Se dispone de un sistema para supervisar y monitorear las actividades.      

29 En la I. E, se supera y enfrenta los retos planteados.      

30 Existe una gestión eficiente de los recursos de la I. E      

 Dimensión 4      

31 El director impulsa la formación necesaria.      
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32 Realiza las tareas laborales en una experiencia gratificante.      

33 Se establecen normativas y procedimiento como directrices laborales.      

34 La I. E fomenta y favorece la comunicación interna.      

35 La compensación es buena en comparación con otras I. E.      

36 La I. E promueve el crecimiento personal del docente.      

37 
Los servicios brindados en la I. E son motivos de satisfacción para el personal.      

38 Los objetivos de la I. E están definidos de manera clara      

39 El director esta asequible a las sugerencias planteadas      

40 Los objetivos laborales están acordes con la visión de la Institución Educativa.      

 Dimensión 5      

41 Se fomenta la creación de ideas innovadoras y originales.      

42 Tiene claro la visión y misión de la I. E      

43 El trabajo se lleva a cabo siguiendo métodos/ planes establecidos      

44 Hay coordinación entre todos los docentes de los diferentes grados y secciones.      

45 Se Cuentan con tecnología que facilite las tareas.      

46 Se realza los logros que alcanza el docente.      

47 La organización de la institución es optima para alcanzar calidad de vida satisfactoria      

48 Se mantiene un trato equitativo y justo dentro de la I. E      

49 Se esta al tanto de los progresos en otras áreas de la organización.      

50 El sueldo es justo y va acorde al rendimiento y logro del docente      
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Indicadores de la Variable Percepción de Clima Organizacional 
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Anexo 3: Ficha técnica. 
 

 

Nombre Original 
delinstrumento: 

Cuestionario clima organizacional 

Autor y año: Andrea Paola pastor guillén,2018 

Objetivo del instrumento: Determinar una correlación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de la institución Educativa. José 

Carlos Mariátegui la Chira, ubicado en el Centro Poblado 

de Naranjillo, distrito de Nueva Cajamarca del año 2021. 

Usuarios: El total de docentes es de 25 trabajadores de la institución 

Educativa. José Carlos Mariátegui la Chira del Centro 

Poblado de Naranjillo, distrito de Nueva Cajamarca del 

año 2021. 

Forma de Administración 

oModo de aplicación: 
Determina el nivel clima organizacional de los docentes 

de la institución, tanto de forma general como respecto a 

las dimensiones: Realización Personal, Involucramiento 

laboral, Supervisión, Comunicación, Condiciones 

laborales 

Validez: 

(Presentar la constancia 

devalidación de expertos) 
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Trabaj 

amos 

juntos 

 

social que resultan 

normalmente 

apropiados cuando se 

establecen relaciones 

duraderas   entre 

mayores y jóvenes. Y 

ello puede suceder en 

escenarios    tan 

diversos como   los 

Centros Sociales para 

Mayores  (CSPM), 

Centros Sociales, 

escuelas. 

 

cuando se 

establece una 

relación 

duradera,  se 

aplicó el 

instrumento que 

contiene tales 

dimensiones. 

Planificación, 

Implementació 

n, Ejecución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Implementaci 

ón 

 
 

Simplicidad en la organización del programa. 
 

Articulación entre las sesiones de aprendizaje 

presentadas. 
 

Estructura del programa pertinente. 

Considera fundamentación, estructura, 

objetivos, metodología, recursos y evaluación. 

Funcionalidad de los recursos y materiales 6-10 

Acceso a los recursos y materiales. 

Considera materiales de rápido acceso a los 

trabajadores, 

Los recursos considerados son pertinentes. 

Las hojas de trabajo de las sesiones son 

pertinentes. 

1 = nunca 

2 = a veces 

3 = siempre 

Ejecución Desarrolla del clima organizacional 11-15 

 

Desarrollo memorístico e imaginativo 
 

Desarrollo de a toma de decisiones según su 

clima organizacional. 
 

Asume compromiso de cambio. 

 Anexo 4: Operacionalización de Variables  

Tabla 1 

Operacionalización de la variable programa 

 

Varia Definición conceptual Definición 

ble operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala 

Varia Vega (1994), Es una Son programas 
ble modalidad de que resultan 

01: programas de acción normalmente 

Planificación Coherencia en la organización del programa 

para el clima organizacional 

0-5 
Guía de 

observación 

Guía de 

observación 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Varia 

ble 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimension 

es 
Indicadores 1- Instr 

ume 

nto 

Escala 

Varia 

ble 02 

Clima 

organ 

izacio 

nal 

Chiavenato (2009), 

señala que el clima 

organizacional en 

docentes se refiere al 

entorno del miembro 

de las organizaciones. 

Son los 

ambientes que 

existe para los 

miembros de la 

organización 

se aplicó el 

instrumento 

que contiene 

tales 

dimensiones. 

Realización 

personal 

Involucramient 

o laboral 

Supervisión 

Realizació 

n personal 
Existen oportunidades de progresar en la 

institución 

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 

Se participa en definir los objetivos y las 

acciones para lograrlo 

Se valoran los altos niveles de desempeño 

Los supervisores expresan reconocimientos por 

los logros 

2- 

10 

 

cues 

tion 

ario 

Ordinal: 

ninguna o 

nunca (1), 

poco (2), 

regular o 

algo (3), 

mucho 

(4), todo o 

siempre 

(5) 

  Involucra 

miento 

laboral 

Se siente comprometido con el éxito en la 

organización 

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en 

el trabajo 

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día 

Cada empleado se considera factor clave para el 

éxito de la organización 

Los trabajadores están comprometidos con la 

organización. 

11 -20   

   Supervisió 

n 

El superior brinda apoyo para superar los 

obstáculos que se presentan. 

En la organización, e mejoran continuamente los 

métodos de trabajo 

La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 

mejorar la tarea 

Se recibe la preparación necesaria para realizar 

el trabajo. 
Las responsabilidades del puesto están 

claramente definidas. 

21-30   

   Comunica 

ción 

Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo. 

En mi oficina, la información fluye 

adecuadamente. 

En los grupos de trabajo, existe una relación 

armoniosa. 

Existen suficientes canales de comunicación 

31-40   

   Condicion 

es 

laborales 

Cuenta con mejores condiciones laborales 

Valora su trabajo 

41-50   
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Anexo 5: Validación de juicio de expertos 
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Anexo 6: Carta de presentación 
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Anexo 7: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de 

datos 
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Anexo 8: Consentimiento informado 
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Anexo 9: Sesiones/Actividades de Aprendizaje 

SESIÓN Nª 1 

SOMOS PERSONAS IMPORTANTES 

 

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1 Institución Educativa : Cajamarca 

1.2 Unidad Nº 1 : Fecha de Ejecución 

Inicio : 

Final : 

1.3 Docente Responsable : Investigadora 

1.4 Año Lectivo 2021 

 

II. CONTENIDOS BÁSICOS: 

• clima organizacional: Definición 

• Importancia en la vida de las personas. 

• Desarrollo del clima organizacional 

• Actitudes que favorecen el clima organizacional. 

 

III. APRENDIZAJE ESPERADO: 

Reflexiona sobre el concepto de clima organizacional a partir del entorno socio – cultural, 

desarrollando el clima organizacional a través de una adecuada definición de políticas de 

motivación y estímulo. 

IV. TEMA TRANSVERSAL: 

Educación para la convivencia, la paz y la ciudadanía. 

 

V. DESARROLLO: 
 

Situaciones 

de 
Aprendizaje 

Estrategias Recursos Tiempo 

Inicio 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Proceso 

✓ Los participantes y la Psicóloga se saludan cordialmente y se da 

la bienvenida. 

✓ Se realiza una dinámica “tarjetas de colores, para motivar la 

participación y cohesión en el grupo”. 

✓ Se muestran diversos refranes. (Documento N° 01) 

✓ Los participantes comentan e interpretan los que conocen. 

✓ Escogen un refrán para interpretarlo a través de un teatro. 

✓ Observan los casos y describen su autoestima que presenta cada 

escena. 

Recurso Verbal 

 

 

Papeles 

 

Material 

impreso 

 

Plumones 

 

 

 

 

 

 

2 horas 
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Salida 

✓ Dialogan e identifican el tema. 

✓ Profundizan conocimiento con la ayuda de la psicóloga 

✓ Responden a las interrogantes (Documento N° 02): 

¿Qué es clima organizacional? 

¿Por qué es importante? 

¿De quién depende? 

¿Todos tenemos un clima organizacional favorable? 

¿Cómo se fortalece nuestro clima organizacional? 

✓ En grupos comentan al respecto y exponen respuestas. 

✓ Desarrollan el clima organizacional a través de una adecuada 

definición de políticas de motivación y estímulo. (Documento 

N° 03) 

✓ ¿Qué actitud deben tomar las autoridades institucionales para 

mejorar e incentivar la calidad de los trabajadores de la 

institución? 

✓ Debaten en grupos y responden ¿cómo ayuda a elevar el clima 

organizacional de sus miembros? 

✓ Presentan sugerencias y/o alternativas de solución al respecto. 

✓ Desarrollan un cuestionario de preguntas. 

✓ Se realiza dinámica del “cien-pies” asegurando un clima 

motivador y de aceptación. 

✓ Se aplica una ficha reflexiva. (Documento N° 04) 

✓ Se agradece la participación de los trabajadores de la Institución 

y a Dios por sus bendiciones. 

Pizarra 

 

Cartulinas de 

colores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hojas impresas 

 

 

VI. EVALUACIÓN: 
 

Capacidad del Área Indicadores Instrumentos 

✓ Los asistentes serán capaces de 

hacer juicios de valor debidamente 

sustentados sobre la conceptualización 

del clima organizacional. 

✓ Identifica y analiza los 

diferentes factores que intervienen en 

la   reafirmación   del   clima 

organizacional. 

 

 

Reflexión escrita 
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DOCUMENTO N° 01 
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DOCUMENTO N° 02 
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DOCUMENTO N° 03 
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SESIÓN Nª 2 

 

LA ESCUCHA Y LA EMPATÍA 

 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1 Institución Educativa : Cajamarca 

1.2 Unidad Nª 1 : Fecha de Ejecución 

Inicio : 

Final : 

1.3 Docente Responsable : Investigadora 

1.4 Año Lectivo 2021 

 

 

II. CONTENIDOS BÁSICOS: 

✓ clima organizacional 

✓ Comunicación efectiva. 

✓ Empatía. 

✓ Valores. 

 

III. APRENDIZAJE ESPERADO: 

Identifica el clima organizacional que permitan interactuar positivamente con los demás. 

 

IV. TEMA TRANSVERSAL: 

Educación para la convivencia, la paz y la ciudadanía. 

 

V. DESARROLLO: 
 

Situaciones de 

Aprendizaje 
Estrategias Recursos Tiempo 

Inicio ✓ Los participantes de la Institución saludan a la 

ponente cordialmente. 

✓ Realizan la dinámica “Descubriendo a un 

amigo” para poder conocer el grupo con quienes 

vamos a trabajar. 

✓ Se repartirá tarjetas de colores a los asistentes, 

para producir la formación de grupos. 

✓ En cada tarjeta estará escrita el nombre de un 

compañero cuidando de no dar a conocer el 

nombre que el tocó en ella deberá anotar dos 

Recurso 

Verbal 

Papeles 

Material 

impreso 

 

Plumones 

Pizarra 

 

 

 

 

 

 

2 Horas 
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 cualidades vinculadas a las habilidades sociales 

que considere que tiene su compañero, luego de un 

tiempo prudencial se recogerá las tarjetas y se 

colocarán en la pizarra. 

✓ Se invita a los asistentes a identificar las 

cualidades resaltantes que en ella se aprecian en 

sus compañeros de trabajo acerca de cómo se 

relaciona con los demás. 

✓ Conversan sobre las cualidades de algunos 

participantes. 

✓ Se repartirá una ficha iconográfica. (Documento 

N° 06) 

✓ Responden a las siguientes preguntas: 

¿Qué observas en la ficha? 

¿Cómo podrías solucionar la situación que se 

presenta en la ficha? 

✓ Observan e interpretan. 

✓ Dialogan sobre el mensaje que muestra la ficha. 

 

 

 

 

Papelotes 

 

Proceso ✓ Se enuncia el tema a tratar “clima organizacional 

(Documento N° 07) 

✓ Realiza dinámicas “lluvia de ideas” en base al 

tema. 

¿A qué le llamamos clima organizacional? 

¿Sabemos comunicarnos y escuchar? 

✓ En grupo comentan al respecto y expresan sus 

respuestas. 

✓ Observan láminas y describen el clima 

organizacional. 

✓ En grupos dialogan sus respuestas y llegan a 

conclusiones. 

✓ Profundizan sus conocimientos dialogando con 

la psicóloga. 

  

Salida ✓ Se evalúa a través de una ficha reflexiva. 

(Documento N° 10) 

✓ Construcción de un árbol indicando las 

cualidades positivas en las ramas de frondoso árbol 
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 y las cualidades negativas en sus raíces. 

(Documento N° 11) 

  

 

VI. EVALUACIÓN: 
 

Capacidad del Área Indicadores Instrumentos 

✓ Los asistentes serán 

capaces de emitir juicios sobre 

el éxito de un conversatorio y de 

la capacidad de comprender a 

los demás. 

✓ Consolidar el clima favorable 

✓ Desarrolla clima 

organizacional. 

 

 

 

Reflexión escrita 
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Anexo 10: Captura de similitud Turnitin 

 


