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PALABRAS CLAVE RESUMEN. La presente investigacion tiene como finalidad realizar el estudio del estado en que se
encuentra el clima organizacional en un institucion adscrita al Ministerio de Justicia en el

capacitacion, clima departamento de Arequipa — Perd, capacitar al personal en temas relacionados con la mejora del
organizacional, clima organizacional y evaluar a los trabajadores luggo de las capacitaciones impartidas, para lo
habilidades cual se tomara un grupo control y un grupo experimental, los que seran pareados en cuanto a
. edad, sexo, grupo ocupacional, tiempo de servicios y condicion laboral. Se desarrollé un programa
gerenciales. de capacitacion adecuado para el tipo de Institucion, teniendo en cuenta que la actividad principal

es la de servicio publico, las cuales se han realizado en cinco sesiones de cuatro horas, con un
método didactico basado en actividades de grupo y juegos, teniendo la participacion activa de los
participantes. Se aplicd como instrumento la prueba de Sonia Palma Carrillo, la misma que se
aplico tanto en el pretest como en el postest, obteniendo los resultados diferentes en el grupo
experimental, los cuales han sido medidos estadisticamente con diferentes pruebas de acuerdo al
tipo de comparacion realizado en cada uno de ellos.
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KEYWORDS ABSTRACT. The purpose of this research is to study the state of the organizational climate in an
institution attached to the Ministry of Justice in the department of Arequipa, Peru, to train personnel

training, organizational in topics related to improving the organizational climate and to evaluate the workers after the training
climate, management sessions, using a control group and an experimental group, which will be matched in terms of age,
skills. sex, occupational group, length of service and working conditions. An adequate training program

was developed for the type of institution, taking into account that the main activity is public service,
which has been carried out in five four-hour sessions, with a didactic method based on group
activities and games, with the active participation of the participants. The Sonia Palma Carrillo test
was applied as an instrument, the same that was applied both in the pretest and posttest, obtaining
different results in the experimental group, which have been measured statistically with different
tests according to the type of comparison made in each one of them.

PALAVRAS-CHAVE RESUMO. O objetivo desta pesquisa é estudar o estado do clima organizacional em uma instituigao
vinculada ao Ministério da Justica no departamento de Arequipa - Peru, treinar funcionarios em

treinamento, clima questdes relacionadas a melhoria do clima organizacional e avaliar os funciondrios. formagdo
organizacional, ministrada, para a qual serdo formados um grupo de controlo e um grupo experimental, que serdo

pareados em termos de idade, sexo, grupo profissional, tempo de servigo e situagao laboral. Foi
desenvolvido um programa de formagdo adequado para o tipo de Instituigdo, tendo em conta que
a atividade principal é o servigo publico, que se desenvolveu em cinco sessdes de quatro horas,
com um método didatico baseado em atividades de grupo e jogos. dos participantes. Como
instrumento foi aplicado o teste Sonia Palma Carrillo, 0 mesmo que foi aplicado tanto no pré-teste
quanto no pos-teste, obtendo resultados diferentes no grupo experimental, que foram mensurados
estatisticamente com diferentes testes de acordo com o tipo de comparagdo realizada. em cada um
deles.

competéncias
gerenciais.

1. INTRODUCCION

Actualmente el gobierno peruano no ha dispuesto mediante normativa alguna la obligacion de que las entidades
del sector publico inviertan cierta cantidad de presupuesto anualmente en capacitacion para mejorar sus
servicios. Si bien es cierto cuando se puede realizar este tipo de inversion se realiza en la mayoria de los casos
unicamente en temas técnicos, relacionados a la labor propia del trabajador. Por otro lado, existen muchos
factores complementarios a las habilidades técnicas que influyen en la productividad del trabajador, uno de ellos
es el clima organizacional. El clima organizacional es la percepcion fisica y emocional que tiene el trabajador de
su centro de trabajo (Bonache & Cabrera, 2002).

Organismos estatales como las superintendencias SUNAT — Superintendencia nacional de aduanas y tributacion,
SUNARP - Superintendencia nacional de registros publicos, SBS — Superintendencia de banca y seguros, los
principales Ministerios de Estado y demas de instituciones publicas, constantemente son victimas de
paralizaciones, denuncias y reclamos por parte de los trabajadores que aluden diferentes dificultades
organizacionales .

Por décadas, la ciencia ha procurado facilitar conocimientos y herramientas que solucionen problemas
especificos. En la ciencia social aplicada a las organizaciones, problemas como el clima laboral no han sido la
excepcion. Se han propuesto teorias y estrategias para el mejor desarrollo y la mejora del clima en una
organizacion.

Muchas personas que ejercen direccion en el sector publico, desconocen las estrategias y las herramientas que
deben utilizar para que puedan mejorar los indicadores de clima organizacional en las Instituciones que dirigen,

Juan Soza; Marcela Herrera

—G)
Esta obra esta bajo una licencia internacional Creative Commons Atribucion 4.0.

Gestionar: revista de empresa y gobierno Vol. 2 Nam. 2 (2022) pags. 74-85

~
ol




El impacto de un programa de capacitacion en el clima organizacional de una institucion de gestion publica adscrita al
Ministerio de Justicia en el Peru

entre las estrategias mayormente utilizadas esta la capacitacion, solicitadas por su proximidad y accesibilidad
(Bernal et al., 2015).

En el Perd, decenas de consultoras proponen capacitaciones, talleres, charlas, etc., para la mejora del clima
laboral, incluso SERVIR - Autoridad nacional del servicio civil esta incluyendo en su plan de trabajo esta
estrategia y ha iniciado capacitaciones a nivel nacional a los servidores civiles. Como lo mencion6 Arrunategui
(2010) lamentablemente la mayoria de éstas son basicamente sobre temas técnicos y de conocimientos para
quienes laboran en las oficinas de personal de instituciones publicas, por lo tanto, surgen las siguientes
preguntas: ;Funciona la capacitacion como estrategia para mejorar el clima organizacional?, y la mejora,
Jrealmente se mantiene en el tiempo? En otras palabras, jes la capacitacion una herramienta eficiente para la
mejora del clima organizacional?

Dichas interrogantes han motivado la realizacion de la presente investigacion con el objetivo principal de
“Demostrar si un programa de capacitacion tiene un efecto positivo en el clima organizacional de una institucion
de gestion publica adscrita al Ministerio de Justicia” y las siguientes objetivos especificos “Determinar el clima
organizacional en la institucion de gestion publica adscrita al Ministerio de Justicia antes del programa de
capacitacion”, “Determinar el clima organizacional en la institucion de gestion publica adscrita al Ministerio de
Justicia después de la aplicacion del programa de capacitacion” y “Establecer el efecto de un programa de
capacitacion sobre el clima organizacional en una institucion de gestion puablica adscrita al Ministerio de
Justicia”. Con los resultados obtenidos, se planted propuestas que permitirdn mejorar la toma de decisiones de
los lideres de dichas organizaciones y que logren obtener resultados positivos tanto para al bienestar de los

trabajadores como en la gestion de las organizaciones que dirigen.

Clima organizacional

Los administradores estan muy conscientes de que el clima organizacional afecta considerablemente a las
organizaciones. Muchas entidades han sido finalizadas total o parcialmente por problemas en la gestion
adecuada del clima organizacional (Del Rio et al., 2019).

Los gerentes saben que los problemas de las personas y sus relaciones sociales dentro de las organizaciones
han sido los mas dificiles de resolver (Alles, 2007). Para poder enfrentar eficazmente problemas personales y
de relaciones sociales, es aconsejable que los administradores conozcan las diversas percepciones que tienen
los empleados respecto a los diferentes aspectos de la organizacion.

Como menciona Ferrando y Callohuanca (2020) es necesario que los administradores conozcan la mayoria de
factores que influyen en el comportamiento organizacional, y uno de esos grandes factores es el clima
organizacional. La atmosfera psicologica de todos los departamentos y secciones de una organizacion.

En la gestion de recursos humanos cada vez es de mayor importancia el concepto de clima organizacional ya
que tiene importantes relaciones con la satisfaccion y el desempefio en el trabajo. Se puede investigar el clima
de una organizacion a partir de revisiones corporativas apropiadas, mediante las cuales se podran conocer las
percepciones de los empleados de una organizacion para establecer un perfil de la organizacion. A medida que
ha ido aumentando el interés por el clima organizacional han aparecido varias definiciones en la bibliografia
durante los ultimos afos de las cuales se mencionaran mas adelante.
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Uno de los principales conceptos de clima organizacional lo concibe como una de las principales causas de la
satisfaccion y desempefio laboral en las organizaciones. Segun algunos autores, es una variable moderadora
entre la estructura y los procesos de la organizacion y los principales procesos productivos de los colaboradores.

La formacion de un clima organizacional saludable y motivador es principalmente el resultado de los indicadores
de comportamiento organizacional y de los estilos de liderazgos presentes. El clima de una organizacion incluye
variables como las redes de comunicacion, los sistemas de recompensa, el estilo de liderazgo, las técnicas para
el logro de obijetivos.

Este enfoque en el contexto se encontraba relacionado con los principios de la Psicologia de la Percepcion
desarrollados por la escuela de la Gestalt, que fue exportada desde Alemania a los Estados Unidos en la década
de 1930 por académicos como Wertheimer, Koler, Koffka o el ya mencionado Lewin. A criterio de Schneirde
citado por Garcia (2009) se puede considerar al clima organizacional como una “Gestalt” basada en patrones
percibidos relacionados a las experiencias y de las conductas de las personas en los contextos organizacionales.
Asi podemos definir al clima como el sentido que las personas otorgan a los patrones de experiencias y de
conductas que llevan a cabo, o de terceras partes presentes en la situacion, constituye el clima de la situacion .

Lewin, Lippitt y White en 1939 citado por Gil y Alcover (2003) utilizaron de manera variable los términos de
clima social y atmosfera social para describir las actitudes, los sentimientos y los procesos sociales que tenian
contexto en grupo de nifios en el momento de realizar actividades de un campamento de verano. Para ello
consideraron diferentes intervenciones sobre la manera de guiar dichas actividades y si éstas provocarian
distintos efectos dependiendo del clima que se creara en cada grupo, un clima que, en consecuencia, estaria
en relacion del estilo de liderazgo que se utilizara. Asi, los estilos democraticos, autoritarios y liberales, implican
una serie de conductas diferenciados por parte de los lideres, para producir un determinado contexto o situacion
social, en conclusion, un clima.

En correspondencia al estudio de clima organizacional, puede considerarse a Rensis Likert citado por Gil y
Alcover (2003) como el principal seguidor del trabajo de Lewin. El dio dos aportaciones muy importantes para
el estudio de clima, la primera, su conocida escala de medicion de las actitudes, y el segundo lugar, el desarrollo
de su sistema de direccion eficaz basado en cuatro estilos de liderazgo. Gil y Alcover mencionan la discrepancia
de Lewin y Likert. Una postura no estaba enfocada en estudiar climas sociales formadas por estilos de liderazgo
documentados e inducidos experimentalmente, sino en como medir objetivamente el clima particular de cada
organizacion con el fin de trabajar con los administradores en su manejo, comprension y potenciacion para el
logro de mejoras en el comportamiento organizacional (Gil & Alcover, 2003).

El modelo de escala de Likert que habia desarrollado para estudios en Sociologia y Psicologia de las actitudes,
constituy6 una adecuada herramienta para evaluar el clima organizacional (Maldonado & Soza, 2016). Asi, el
clima podria representarse como un conjunto de datos individuales procedentes de las escalas de actitudes. Un
procedimiento que es considerado como uno de las eficientes por los investigadores de clima organizacional
durante las décadas de los 60 y 70 para describir los procesos sociales de las organizaciones.
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Programas de capacitacion

Podria decirse que el mundo de la produccion y el trabajo asociado a la educacion siempre existio, y que ha
habido cambios en la division del trabajo, los aspectos tecnologicos y el desarrollo cientifico. Segun las
circunstancias sociales, economicas e historicas, el cambio del modo de formacion puede anticipar la del modo
de produccion o a la inversa. La formacion tiene asi una autonomia relativa respecto a la produccion (Pérez
etal., 2013).

Esta relacion ha sido objeto de tensiones y conflictos sociales, de alli que podemos pensar a la formacion en'y
para el trabajo como un proceso de adaptacion, pero también de cambio.

Parece importante hacer una sintesis de este recorrido historico, para no limitar el analisis a la capacitacion en
la empresa, ademas de ampliar el campo a la formacion en el mundo del trabajo y ver qué cambios se fueron
sucediendo, para luego analizar la relacion del adulto con la capacitacion brindada por la empresa o por
agrupaciones de trabajadores, y como estas ultimas se vinculan con el conocimiento y el lugar del cambio en
este analisis.

En la evolucién del siglo XI hasta el siglo XIX, se determin6 un cambio desde una ensefianza corporativa a una
ensefianza escolar; en el Medioevo las practicas de la ensefianza y la reproduccion del sistema estaban
controladas por los mismos formadores. En el sistema escolar la gestion esta a cargo del Estado y las fuerzas
sociales que lo controlan, mientras que las corporaciones regulaban la utilizacion de quienes habian recibido
una formacion. Luego es el Estado, el mercado de trabajo y los grupos de presion, quienes participan en esa
regulacion, mientras que la ensefianza corporativa y el trabajo estaban directamente relacionadas. El sistema
escolar corresponde a la aparicion del mercado de trabajo, que se inserta entre la formacion y el trabajo y en el
que la posicion de un diploma otorgado por el Estado es una moneda de cambio para obtener un empleo
remunerado.

La formacion y el perfeccionamiento son areas en las que ha aumentado el interés en los Ultimos afios. Decidir,
disefiar y poner en marcha programas de formacion y perfeccionamiento de los empleados, con el objetivo de
mejorar sus capacidades, aumentar su rendimiento y hacerlos crecer es una cuestion por la que cada vez hay
una mayor preocupacion importante por la capacitacion.

No obstante, la evolucion experimentada por las empresas en la década de los 1990 en términos efectivos y
estructuras organizativas, estan produciendo importantes cambios en los conceptos tradicionales de la gestion
de las carreras. Las empresas utilizan las actividades de formacion y perfeccionamiento como una de las
estrategias mas importantes para seguir siendo competitivas (Maldonado & Soza, 2016).

En conclusion, la capacitacion es importante, porque permite:

e (onsolidacion en la integracion de los miembros de la organizacion.

e Mayor identificacion con la cultura organizacional.

e Disposicion desinteresada por el logro de la mision empresarial.

e Entrega total de esfuerzo por llegar a cumplir con las tareas y actividades.
e Mayor retorno de la inversion.

e Alta productividad.

e Promueve la creatividad, innovacion y disposicion para el
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e trabajo.

o Mejora el desemperfio de los colaboradores.

e Desarrollo de una mejor comunicacion entre los miembros de una organizacion.

e Reduccion de costos.

e Aumento de la armonia, el trabajo en equipo y por ende de la cooperacion y coordinacion.
e Obtener informacion de fuente confiable, como son los colaboradores.

2. METODO Y MATERIALES

Tipo de investigacion

Segun Montero y Ledn (2005) la presente investigacion es de tipo cuasiexperimental por tener ciertas
caracteristicas. Un grupo control y experimental sometidos a un pre y posts con dos variables, una independiente
que es la que se manipula por los investigadores y una dependiente que pasa por el proceso de evaluacion y
medicion con los instrumentos.

Participantes

Se optd por trabajar con la metodologia de grupos (experimental y control) en los que participaron los trabadores
“nombrados” y “contratados” de la institucion publica adscrita al Ministerio de Justicia. El grupo experimental
estuvo conformado por todos aquellos trabajadores a los cuales se les aplico el programa de capacitacion. Se
trabajo con 30 unidades de estudio tanto para el grupo control y experimental, los cuales fueron pareados
respecto a la edad, sexo, grupo ocupacional, tiempo de servicio y condicion laboral.

Instrumentos

En la presente investigacion, se utilizd la encuesta de Sonia Palma Carrillo, instrumento que tuvo un analisis de
validez y confiabilidad con 1323 colaboradores dando un resultado de confiabilidad de 0.97 y alfa de Cronbach
de 0.90. La técnica especifica el “cuestionario”, que este caso esta validado con su consistencia interna. Se trata
de una herramienta de ingenieria Likert que incluye en su version final un total 5 dimensiones con 50 categorias
que exploran la variable clima laboral, definida operativamente como “percepciones del trabajador” sobre su
entorno laboral (Vargas & Barrientos, 2017).

Pracedimiento

El Programa contemplaba |a aplicacion de las sesiones de capacitacion y el seguimiento. Con el afan de llevar
a cabo la presente investigacion, se pidio permiso al jefe zonal de la institucion pablica adscrita al Ministerio de
Justicia, para evaluar y evidenciar los efectos del programa en sus trabajadores, respetando la confidencialidad
del participante. Ante el permiso recibido por parte de la organizacion, se procedio a coordinar con el area de
Recursos Humanos para facilitar el cuestionario de Sonia Palma, y que se pueda realzar el pretest por el grupo
control y experimental. Realizado el pretest, se mando un comunicado al grupo control donde se indicd que su
participacion seria luego de terminar el programa con el primer grupo (Experimental) por motivo de
disponibilidad de ambientes y facilitadores.

El programa de capacitacion consto de cinco sesiones de cuatro horas académicas. Los temas abordados en las

” o« o

sesiones fueron de “autorrealizacion y motivacion”, “identificacion, compromiso y trabajo en equipo”, “liderazgo

y supervision”, “comunicacion y cambio” y “satisfaccion y retencion del talento”.
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Terminado el procedimiento de las capacitaciones se indico al grupo control y experimental que tenian que

realizar nuevamente el cuestionario de Sonia Palma, de esa manera se genero los datos del postest.

Luego de la tabulacion de los datos del pretest y post-test se procedio al analisis estadistico con el software
SPSS. Se utilizo la figura estadistica de “Wilcoxon™ para poder generar los resultados que se discutiran mas

adelante.

Tabla 1

Sesiones de programa de capacitacion

SESION N°

TEMAA

DESARROLLAR OBEJTIVOS

DURACION

Sesion N°1

Ensefiar a motivar y a automotivarse para lograr una
autorrealizacion real.

Autorrealizacion y

o Aprender técnicas de motivacion
motivacion

Lograr la autocritica constructiva

Adquirir herramientas para la motivacion personal

4 Hrs.

Sesion N°2

Informar a los trabajadores sobre el concepto y
utilidad de la identificacion y el compromiso.

Identificacion, Lograr una comunicacion asertiva entre los

COMPrOmISO Y trahajadores para asegurar una buena capacidad de
trabajo en equipo trabajo en equipo.

Alimentar y propiciar una actividad de compromiso
en los colaboradores.

4 Hrs.

Sesion N° 3

Conocer las habilidades necesarias para ser un
buen lider

Liderazgo y Comprender la importancia de un lider en la
supervision organizacion

Dar el dltimo paso referente a las habilidades
necesarias para crear formadores de equipo

4 Hrs.

Sesion N° 4

Lograr una participacion activa de los asistentes.

Fomentar el cambio.

Comunicacion y T
cambio Proponer las bases de una buena comunicacion.

Instituir una cultura de formadores de equipo entre
los lideres de la institucion.

4 Hrs.

Sesion N° 5

Ensefiar a motivar para retener el talento.

Satisfaccion Como lograr la satisfaccion laboral en una
laboral y retencion organizacion.

del talento Adquirir herramientas para la motivacion del
personal y una actitud de satisfaccion
organizacional

4 Hrs.
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3. RESULTADOS
Tabla 2

Comparacion de la medicion basal del clima organizacional entre los grupos de estudio

Clima Grupo de Estudio
Organizacional Experimental Control

Medicion Basal N % N %
Muy desfavorable 0 0,0 0 0,0
Desfavorable 0 0,0 0 0,0
Medio 16 53,3 17 63,0
Favorable 14 46,7 10 37,0
Muy favorable 0 0,0 0 0,0

Total 30 100,0 27 100,0

La tabla 2 nos muestra el clima organizacional antes de la intervencion llevada a cabo, apreciandose que tanto
en el grupo experimental (53.3%) como en el grupo control (63.0%) estuvieron en un nivel considerado como
medio.

Segun la prueba estadistica, las diferencias encontradas no son significativas p > 0.05, es decir, ambos grupos
empiezan en las mismas condiciones.

Tabla 3

Comportamiento del clima organizacional en el grupo experimental

Medicion
Grupo Experimental Basal Final
Clima Organizacional N % N %
Muy desfavorable 0 0,0 0 0,0
Desfavorable 0 0,0 0 0,0
Medio 16 53,3 1 3,3
Favorable 14 46,7 21 70,0
Muy favorable 0 0,0 8 29,7
Total 30 100,0 30 100,0

El clima organizacional observado, antes de la intervencion, fue en el mayor porcentaje de personas que
conformaron el grupo experimental (53.3%) medio. Luego de la intervencion, éste se increment6 hasta ser
favorable en el 70% de ellos.

La prueba estadistica establecio que las diferencias encontradas son significativas p < 0.05, es decir hubo
cambios en el Clima Organizacional, pudiendo colegir que el programa funciona.
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Tabla 4

Comportamiento del clima organizacional en el grupo control

Medicion
Grupo Control Basal Final

Clima Organizacional N % N %
Muy desfavorable 0 0,0 0 0,0
Desfavorable 0 0,0 0 0,0
Medio 17 63,0 25 92,6
Favorable 10 37,0 2 7,4

Muy favorable 0 0,0 0 0,0
Total 27 100,0 27 100,0

El clima organizacional basal observado, fue en la mayoria de personas que conformaron el grupo control
(63.0%) medio, la medicion final nos muestra que los niveles descendieron siendo en casi todos (92.6%) medio.

La prueba estadistica establecio que las diferencias encontradas son significativas p < 0.05, es decir hubo
cambios en el Clima Organizacional, el cual empeoro.

Tabla 5

Comportamiento de la medicion final del clima organizacional entre los grupos de estudio

Grupo de estudio

Clima Organizacional Experimental Control

Medicion final N % N %

Muy desfavorable 0 0,0 0 0,0

Desfavorable 0 0,0 0 0,0
Medio 1 3,3 25 92,6

Favorable 21 70,0 2 7,4

Muy favorable 8 26,7 0 0,0
Total 90 100,0 27 100,0

En la presente tabla podemos evidenciar que al final de la intervencion, casi la totalidad de los integrantes del
grupo experimental (96.7%) tenian un Clima Organizacional favorable y muy favorable. En tanto, en el grupo
control la gran mayoria de sus miembros (92.6%) obtuvieron un nivel de Clima Organizacional considerado
como medio.

Segun la prueba estadistica, las diferencias encontradas son significativas p < 0.05, es decir, el programa
aplicado es efectivo.
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4. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion comprueban la hipotesis propuesta. Se afirma que el programa de
capacitacion “Desarrollo de Competencias de Direccion” mejorara el Clima Organizacional de trabajadores de
una institucion de gestion publica adscrita al Ministerio de Justicia, Arequipa en un 70%.

Se determind que antes de la aplicacion del programa de capacitacion el clima laboral en el grupo experimental
se encontraba en nivel medio y que luego de la intervencion, el clima laboral mejoro.

Luego del analisis estadistico correspondiente se comprueba que el efecto del programa de capacitacion
desarrollado funciona y tiene resultados positivos, habiéndose incrementado de medio a favorable en un 70%
de los miembros capacitados. Se pudo colegir que las capacitaciones, son necesarias y tienen efectos positivos
en los trabajadores de las Instituciones. Se pudo determinar de igual manera la influencia de estos programas
en su modo de pensary en su actuar diario, lo que puede impactar en la mejora de sus funciones y aumentar
la produccion.

Se comprueban los estudios realizados sobre clima organizacional, cuando Soza y Diaz (2021) en su
investigacion de “ Efecto de un programa de desarrollo de habilidades gerenciales para optimizar los estilos de
liderazgo™ dice, “ Las empresas utilizan las actividades de formacion y perfeccionamiento como una de las
estrategias mas importantes para sequir siendo competitivas”, ya que el presente estudio determin6 que la
aplicacion del programa de capacitacion tiene resultados positivos. Estos resultados se relacionan con estudios
realizados y afirma que las organizaciones deben tomar como estrategia de mejora, la capacitacion a su personal.

Sin embargo, en la actualidad el Estado no cuenta con un presupuesto destinado la mejora de indicadores con
el clima laboral como lo indican Beteta et al. (2015), por lo que es necesario realizar diferentes actividades
internas y externas con el fin de contribuir con la mejoria del trabajador, correspondiendo a los lideres de la
organizacion motivar al personal, identificar los factores internos y externos que influyen en la percepcion de
los trabajadores, para satisfacer dichas necesidades y mejorar de ese modo el clima organizacional.

Respecto a las capacitaciones desarrolladas, se llevaron a cabo cinco sesiones con talleres dindmicos, en los
cuales los trabajadores fueron participes de juegos, cantos y pudieron aprender diferentes técnicas vivenciales
para aprender el trabajo en equipo, mejorar la comunicacion, etc.

Al finalizar las sesiones los participantes realizaron comentarios positivos y se sintieron satisfechos de haber
participado, sin embargo, en la sesion indicada en el parrafo anterior se noté mayor aceptacion.

5. CONCLUSIONES

Luego de realizada la presente investigacion se concluye que el clima organizacional en una institucion de
gestion publica adscrita al Ministerio de Justicia, antes de aplicar el programa de capacitacion fue de nivel medio.

Luego de aplicar el programa de capacitacion al grupo experimental formado por 30 trabajadores, se ha podido
determinar que el clima organizacional en dichos trabajadores ha mejorado, pasando a ser del nivel medio a
favorable.
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El efecto de un programa de capacitacion sobre el clima organizacional en los trabajadores de una institucion
de gestion puablica adscrita al Ministerio de Justicia fue positivo, ya que se ha constatado los resultados
obtenidos con la hipotesis planteada, por tanto, ésta se acepta.

Se recomienda ampliar los estudios de clima organizacional y los factores asociados en la institucion publica
adscrita al Ministerio de Justicia. Asimismo, se sugiere elaborar estudios adicionales relacionados a estas
variables en diferentes estados.
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