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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Clima Laboral
y el Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Faustino
Maldonado, ubicada en la region Ucayali, durante el afio 2024. El estudio fue de tipo basico,
con un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional. La investigacion se basé
en un meétodo hipotético-deductivo, en el que se buscd identificar si existia una correlacion

significativa entre ambas variables.

La muestra estuvo conformada por 49 colaboradores, entre docentes y personal
administrativo, seleccionados a través de un muestreo censal. Se utilizaron instrumentos
como encuestas y cuestionarios para la recoleccion de datos, permitiendo medir tanto el

clima laboral como el desarrollo organizacional dentro de la institucién.

Los resultados estadisticos obtenidos, a través del coeficiente Rho de Spearman, indicaron
una correlacién positiva alta de 0.704**, lo que sugiere una relacion significativa entre las
variables estudiadas. Ademas, la significancia bilateral de p = 0.000 (menor a 0.05) ratifico
que el clima laboral tiene un impacto directo sobre el desarrollo organizacional de la

institucion.

Este hallazgo es relevante para el ambito educativo, ya que resalta la importancia de un clima
laboral positivo para mejorar el desempefio organizacional, promoviendo asi un entorno mas
favorable para el aprendizaje y el crecimiento profesional de los miembros de la institucion.
La investigacién contribuye a la comprension de los factores que influyen en la eficiencia y

efectividad de las instituciones educativas en la region Ucayali.

Palabras claves: El Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional.



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between the Work Environment
and Organizational Development at the Faustino Maldonado Emblematic Educational
Institution, located in the Ucayali region, during the year 2024. The study was of a basic
type, with a quantitative approach and a descriptive correlational design. The research was
based on a hypothetical-deductive method, in which it was sought to identify if there was a

significant correlation between both variables.

The sample consisted of 49 collaborators, including teachers and administrative staff,
selected through a census sampling. Instruments such as surveys and questionnaires were
used to collect data, allowing to measure both the work environment and organizational

development within the institution.

The statistical results obtained, through Spearman's Rho coefficient, indicated a high positive
correlation of 0.704**, which suggests a significant relationship between the variables
studied. Furthermore, the bilateral significance of p = 0.000 (less than 0.05) confirmed that
the work environment has a direct impact on the organizational development of the

institution.

This finding is relevant to the educational field, since it highlights the importance of a
positive work environment to improve organizational performance, thus promoting a more
favorable environment for learning and professional growth of the members of the
institution. The research contributes to the understanding of the factors that influence the

efficiency and effectiveness of educational institutions in the Ucayali region.

Keywords: Work Environment and Organizational Development.
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INTRODUCCION

El clima laboral y el desarrollo organizacional son factores criticos que influyen en la
efectividad y el bienestar de cualquier institucion, incluyendo aquellas dedicadas a la
educacion. En este contexto, la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado,
ubicada en la region de Ucayali, se enfrenta a retos y oportunidades significativos en su
camino hacia la excelencia educativa. Este trabajo de investigacion tiene como objetivo
principal analizar y evaluar el clima laboral y el desarrollo organizacional dentro de esta

institucién durante el afo 2024.

El clima laboral se refiere a la percepcion compartida de los empleados sobre su entorno de
trabajo, incluyendo aspectos como las relaciones interpersonales, la equidad, el apoyo
organizacional, y las oportunidades de desarrollo profesional. Un clima laboral positivo no
solo contribuye al bienestar y satisfaccion de los empleados, sino que también mejora su
rendimiento y compromiso con la organizacién. En una institucion educativa, un clima
laboral favorable es esencial para fomentar un ambiente de aprendizaje dptimo para los
estudiantes y para apoyar el desarrollo profesional continuo del personal docente y

administrativo.

Por otro lado, el desarrollo organizacional se enfoca en la mejora continua de la efectividad
y salud de la organizacion a través de intervenciones planificadas en sus procesos y
estructuras. Este proceso implica la implementacion de estrategias para fortalecer las
capacidades organizativas, promover la adaptacion al cambio y alcanzar los objetivos
estratégicos de la institucion. En el contexto de la Institucion Educativa Emblematica
Faustino Maldonado, el desarrollo organizacional es fundamental para asegurar la calidad
educativa y para responder de manera efectiva a las demandas y desafios del entorno

educativo contemporaneo.
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Esta investigacion se llevd a cabo a través de un enfoque cuantitativo para obtener una
comprension integral del clima laboral y del desarrollo organizacional en la institucion. Se
utilizaron encuestas, cuestionarios y analisis de documentos institucionales para recopilar
datos relevantes. Los resultados de este estudio proporcionaron informacion valiosa para la
toma de decisiones y la implementacion de estrategias que contribuyan a mejorar el ambiente
laboral y el desarrollo organizacional en la Institucién Educativa Emblemética Faustino
Maldonado.

Esta investigacion busca no solo identificar las fortalezas y areas de mejora en el clima
laboral y el desarrollo organizacional, sino también proponer recomendaciones practicas que
apoyen el crecimiento y la excelencia de la Institucion Educativa Emblematica Faustino
Maldonado en la region de Ucayali.

El autor.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

INTERNACIONAL

En un mundo globalizado y competitivo, el clima laboral y el desarrollo organizacional
se han convertido en aspectos esenciales para la sostenibilidad y éxito de las
organizaciones. Sin embargo, a nivel internacional, diversas problematicas afectan

negativamente estos dos componentes cruciales del entorno empresarial y educativo.

Uno de los problemas mas evidentes es la creciente desconexion entre los empleados y
sus organizaciones. Estudios recientes indican que a nivel mundial, solo una minoria de
los empleados se siente realmente comprometida con su lugar de trabajo. Segun el
informe de Gallup de 2023, solo el 21% de los empleados a nivel global se siente
comprometido con su trabajo, mientras que el 69% esta desmotivado o completamente
desvinculado. Esta desconexion no solo reduce la productividad, sino que también

incrementa la rotacion de personal, generando costos adicionales y pérdida de talento.

Ademas, el clima laboral en muchas organizaciones se ve afectado por factores como la
falta de comunicacion efectiva, el estrés laboral, y la percepcién de injusticia o falta de
equidad. La pandemia de COVID-19 exacerbd estas situaciones, evidenciando la
necesidad de crear entornos laborales mas resilientes y apoyadores. El trabajo remoto,
aunque beneficioso en muchos aspectos, también ha traido desafios significativos en

términos de mantener la cohesidn del equipo y el sentido de pertenencia.
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Por otro lado, el desarrollo organizacional enfrenta obstaculos debido a la resistencia al
cambio, la falta de liderazgo efectivo, y la carencia de una vision estratégica clara. En
muchas organizaciones, los esfuerzos por mejorar la efectividad organizacional se ven
frenados por una cultura de complacencia y una estructura rigida que impide la
innovacion y adaptacion. La falta de capacitacion y desarrollo profesional continuo para
los empleados también limita el potencial de crecimiento y mejora continua de las

organizaciones.

Las diferencias culturales y econémicas entre regiones también juegan un papel
importante en la problematica del clima laboral y el desarrollo organizacional. En
economias emergentes, por ejemplo, las condiciones laborales pueden ser
particularmente desafiantes, con largas jornadas de trabajo, salarios bajos, y escasa
proteccion social, lo que afecta significativamente el bienestar y la motivacion de los
empleados.

Asimismo, la brecha digital entre paises desarrollados y en desarrollo afecta la
implementacion de tecnologias que faciliten un mejor clima laboral y el desarrollo
organizacional. Mientras que en algunos paises se adoptan rapidamente herramientas y
préacticas innovadoras, en otros, la falta de infraestructura tecnoldgica y capacitacion

limita el progreso y la competitividad.

A nivel internacional, las organizaciones enfrentan multiples desafios para mejorar el
clima laboral y fomentar el desarrollo organizacional. Es fundamental que las
organizaciones adopten estrategias integrales que aborden estos problemas,
promoviendo una cultura organizacional saludable, equitativa y adaptable a los cambios.
Solo asi podran asegurar la satisfaccion y el compromiso de sus empleados, y alcanzar

niveles dptimos de eficiencia y efectividad en un entorno global cada vez més exigente.

NACIONAL

En el contexto peruano, el clima laboral y el desarrollo organizacional enfrentan una
serie de desafios que impactan negativamente la productividad y el bienestar de los
trabajadores. Estas problematicas reflejan tanto cuestiones culturales y socioeconémicas

propias del pais como tendencias globales que también afectan a otras regiones.
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Uno de los problemas mas criticos en el Per0 es la falta de un ambiente laboral equitativo
y justo. Muchos empleados perciben una falta de transparencia en las decisiones
organizacionales, lo cual genera desconfianza y desmotivacion. La percepcion de
favoritismo y la carencia de politicas claras de promocién y desarrollo profesional
contribuyen a un clima laboral negativo. Segin un estudio del Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI), un porcentaje significativo de trabajadores en el Peru

no se siente valorado en su trabajo, lo que afecta su compromiso y rendimiento.

El estrés laboral es otro problema significativo en el Peru. Las largas horas de trabajo,
combinadas con condiciones laborales a menudo precarias y la presion para cumplir con
metas ambiciosas, han llevado a altos niveles de estrés entre los empleados. La falta de
un balance adecuado entre la vida laboral y personal es una queja comun, y esto se ha
visto agravado por la pandemia de COVID-19, que ha llevado a muchos a trabajar desde

casa sin limites claros entre el tiempo de trabajo y el tiempo personal.

En cuanto al desarrollo organizacional, muchas empresas en el Peru enfrentan una
resistencia significativa al cambio. La cultura organizacional en muchas instituciones es
conservadora y reacia a adoptar nuevas tecnologias y practicas innovadoras. Esta
resistencia al cambio se ve exacerbada por la falta de lideres capacitados que puedan
guiar a las organizaciones a través de procesos de transformacion. La formacion vy el
desarrollo de liderazgo son areas criticas que requieren atencion para mejorar la

efectividad organizacional.

Ademas, la inversién en capacitacion y desarrollo profesional es insuficiente en muchas
organizaciones peruanas. Aunque algunas grandes empresas han comenzado a
implementar programas de desarrollo profesional, la mayoria de las pequefias y medianas
empresas carecen de recursos para invertir en la formacion continua de sus empleados.
Esto limita las oportunidades de crecimiento profesional y la capacidad de las

organizaciones para adaptarse a un entorno competitivo y en constante cambio.

La informalidad laboral es otro factor que afecta el clima laboral y el desarrollo

organizacional en el Per(. Un alto porcentaje de la fuerza laboral trabaja en condiciones
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informales, sin acceso a beneficios sociales basicos, como seguro de salud y pensiones.
Esta precariedad laboral contribuye a un ambiente de inseguridad y desmotivacion,
afectando negativamente tanto el clima laboral como las posibilidades de desarrollo

organizacional.

Finalmente, la brecha tecnoldgica y digital es un obstaculo importante. Muchas
organizaciones peruanas carecen de la infraestructura tecnoldgica necesaria para
implementar soluciones que mejoren el clima laboral y faciliten el desarrollo
organizacional. La falta de acceso a herramientas digitales modernas limita la eficiencia
operativa y la capacidad de innovar.

LOCAL

La Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, ubicada en la Region
Ucayali, enfrenta una serie de desafios relacionados con el clima laboral y el desarrollo
organizacional que amenazan su capacidad para proporcionar una educacion de alta
calidad y mantener un ambiente de trabajo saludable y motivador para su personal en el
afio 2024. El clima laboral en la institucion se ha visto deteriorado por varias razones.
En primer lugar, existen problemas significativos de comunicacion interna. La falta de
canales de comunicacion efectivos y transparentes entre la administracién, el cuerpo
docente y el personal administrativo ha generado un ambiente de desconfianza y
desmotivacién. Los empleados sienten que sus opiniones y necesidades no son
escuchadas ni valoradas, lo que contribuye a un bajo nivel de compromiso y satisfaccion

laboral.

El estrés laboral también es un problema critico. Los docentes y el personal
administrativo enfrentan cargas de trabajo, 1o que genera estrés y agotamiento. La falta
de apoyo adecuado Yy recursos necesarios para realizar sus tareas de manera eficiente
agrava esta situacion. La pandemia de COVID-19 ha afiadido una capa adicional de
estres, con la necesidad de adaptarse rapidamente a nuevas modalidades de ensefianza y
el uso de tecnologias digitales. En cuanto al desarrollo organizacional, la institucion
enfrenta una resistencia significativa al cambio. La cultura organizacional es

conservadora, y hay una renuencia generalizada a adoptar nuevas metodologias y
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tecnologias educativas que podrian mejorar la efectividad y eficiencia operativa. Esta
resistencia al cambio limita la capacidad de la institucion para innovar y adaptarse a las

demandas cambiantes del entorno educativo.

La Institucion Educativa Emblemética Faustino Maldonado enfrenta desafios
significativos en términos de clima laboral y desarrollo organizacional. La falta de
comunicacion efectiva, el estrés laboral, la resistencia al cambio, la falta de liderazgo y
la insuficiente inversion en desarrollo profesional son problemas criticos que necesitan
ser abordados. Para mejorar el clima laboral y fomentar un desarrollo organizacional
efectivo, es esencial que la institucion implemente estrategias integrales y sostenibles
qgue promuevan la transparencia, la equidad, el apoyo adecuado, la innovacion vy el

desarrollo continuo de su personal.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.

1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL.

El informe estuvo comprendido en la Institucion Educativa Emblematica Faustino

Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL.

La investigacion involucro a los docentes y personal administrativo de la Institucion

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL.

La investigacién se ejecuto de la siguiente forma:

e Fase N° 02: “Comprende el desarrollo de la tesis de maestria hasta su
aprobacion emitida por el jurado. Iniciado el 15/04/2024 y concluido el
30/06/2024.”
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1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL.
Esta investigacion se fundamenta con conceptos relacionados con el titulo: EI Clima
Laboral y Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica

Faustino Maldonado, Region Ucayali- afio 2024.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION.

1.3.1. PROBLEMA PRINCIPAL.

¢Qué relacion existe entre el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblemaética Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS.

» ¢Cual es la relacion entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio
20247

» ¢Cual es la relacion entre la Motivacién y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblemaética Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio
20247

» ¢Cual es la relacion entre la Predisposicion a los cambios tecnologicos y el
Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblemética Faustino
Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024?

» ¢Cual es la relacion entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio
20247

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
1.4.1. OBJETIVO GENERAL.

Determinar la relacion entre el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024.
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1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

» Describir la relacion entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afo
2024

» ldentificar la relacion entre la Motivacion y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio
2024

» Determinar la relacion entre la Predisposicion a los cambios tecnologicos y el
Desarrollo Organizacional en la Institucién Educativa Emblematica Faustino
Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

» Precisar la relacion entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio
2024

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.5.1 JUSTIFICACION.

JUSTIFICACION TEORICA

La justificacion teorica de este estudio se fundamenta en la importancia del clima
laboral como un factor clave para el desarrollo organizacional en instituciones
educativas. Diversos autores (e.g., Robbins, 2021) destacan que un clima laboral
positivo favorece el rendimiento, la motivacion y el compromiso de los trabajadores,
lo que impacta directamente en los resultados organizacionales. En el contexto de la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, se espera que los hallazgos
permitan comprender como el clima laboral influye en la calidad educativa y en la
implementacién de estrategias de desarrollo organizacional, contribuyendo asi al

mejoramiento del ambiente escolar y la eficiencia institucional.

JUSTIFICACION PRACTICA
La justificacidon practica de este estudio radica en la necesidad de identificar y

mejorar el clima laboral en la Institucion Educativa Emblematica Faustino
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Maldonado para favorecer el desarrollo organizacional y la calidad educativa. Un
buen clima laboral contribuye al bienestar de los docentes y personal administrativo,
lo que, a su vez, influye positivamente en el ambiente de aprendizaje de los
estudiantes. Este trabajo proporcionara informacion valiosa para disefiar estrategias
de intervencion que optimicen la convivencia laboral, mejoren la comunicacion
interna y fortalezcan el compromiso organizacional, contribuyendo al
fortalecimiento de la institucion y al mejor desempefio académico en la region

Ucayali.

JUSTIFICACION METODOLOGICA

La justificacion metodoldgica de este estudio se basa en el uso de un disefio
descriptivo correlacional, adecuado para analizar la relacion entre el clima laboral y
el desarrollo organizacional en la Institucion Educativa Emblemética Faustino
Maldonado. La aplicacién de encuestas estructuradas a una muestra representativa
permitira obtener datos cuantitativos que se analizaran mediante técnicas estadisticas,
como correlaciones y analisis descriptivos. Este enfoque metodologico facilita la
identificacion de patrones y la medicion de variables de manera objetiva, lo que
proporciona resultados claros y confiables. Ademas, la metodologia aplicada sera
flexible y ajustada a las necesidades especificas del contexto educativo en Ucayali.

1.5.2 IMPORTANCIA.
La investigacion sobre el clima laboral y el desarrollo organizacional en la Institucion
Educativa Emblematica Faustino Maldonado, en la regién Ucayali, es crucial para
comprender cémo las condiciones laborales afectan el rendimiento y bienestar de los
docentes y personal administrativo. Al identificar factores que influyen en el ambiente
de trabajo, esta investigacion puede contribuir a mejorar las practicas organizacionales,
promover un ambiente mas saludable y fortalecer la eficiencia educativa. Ademas, los
resultados permitiran desarrollar estrategias que favorezcan el crecimiento profesional,
el liderazgo efectivo y el bienestar general de los colaboradores, impactando

positivamente en la calidad educativa.
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1.6.

1.7.

FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

La factibilidad de esta investigacion es alta, ya que se llevara a cabo en la Institucién
Educativa Emblematica Faustino Maldonado, lo que facilita el acceso a la muestra de
estudio, conformada por docentes y personal administrativo. Ademas, la disponibilidad
de recursos como encuestas, entrevistas y la colaboracion de la comunidad educativa
permiten la recoleccion de datos relevantes. La investigacion cuenta con el apoyo
institucional y el marco normativo adecuado, lo que garantiza la ejecucion del estudio
dentro del tiempo estipulado. Los resultados ofreceran informacion valiosa para mejorar

el clima laboral y el desarrollo organizacional en la institucion.

LIMITACION DEL ESTUDIO

Las principales limitaciones de este estudio incluyen la disponibilidad de tiempo para la
recoleccion de datos, la posible resistencia de algunos participantes a compartir
informacion personal sobre el clima laboral y las restricciones logisticas debido a la
ubicacion del centro educativo, los resultados estaran limitados a una sola institucion

educativa, lo que restringe la generalizacion a otras contextos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

ANTECEDENTES INTERNACIONALES

» Smith, J. (2021). Titulo: “El impacto del clima organizacional en el desarrollo
de los empleados” - Pais: Estados Unidos, Metodologia: Investigacion
cuantitativa de tipo descriptivo. Se aplicaron encuestas a 300 empleados de
empresas multinacionales en el sector privado, utilizando un cuestionario
validado para medir clima laboral y desarrollo organizacional. Objetivo:
Analizar cémo el clima organizacional influye en las oportunidades de
desarrollo profesional de los empleados. Conclusiones: El estudio concluyé que
un clima laboral positivo, que promueve la colaboracién y la comunicacion
abierta, estd estrechamente vinculado con el desarrollo profesional de los
empleados. Se observd que los empleados en ambientes laborales con altos
niveles de apoyo y feedback tenian méas oportunidades de crecimiento dentro de
la organizacion. Las organizaciones que fomentan un clima inclusivo y
participativo reportaron una mayor satisfaccion y retencion del talento.

» Johnson, R. (2020). Titulo: Clima laboral y desarrollo organizacional en
instituciones del sector publico. Pais: Reino Unido, Metodologia: Estudio
correlacional con enfoque mixto. Se realizaron entrevistas en profundidad a 50
directivos y encuestas a 200 empleados en instituciones publicas. Objetivo:
Evaluar la relacion entre el clima laboral y el desarrollo organizacional en
instituciones del sector publico. Conclusiones: El estudio encontrd que un clima
organizacional positivo en el sector publico esta asociado con una mayor
efectividad en el desarrollo organizacional. Los factores clave para mejorar el

clima laboral fueron el liderazgo participativo y la creacion de una cultura
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organizacional orientada a la mejora continua. Las organizaciones con climas
laborales negativos mostraron deficiencias en el desempefio y un alto indice de

rotacion de personal.

Garcia, L., & Pérez, M. (2022). Titulo: EIl impacto del clima laboral en el
desarrollo organizacional en el sector educativo - Pais: Espafia. Metodologia:
Investigacion descriptiva con enfoque cuantitativo. Se aplicaron cuestionarios a
150 docentes en diversas instituciones educativas en Madrid. Objetivo: Analizar
como el clima laboral en las instituciones educativas influye en el desarrollo
organizacional y en la calidad de los procesos educativos. Conclusiones: Los
resultados indicaron que un clima laboral favorable, donde se promueve la
confianza, la equidad y la comunicacion efectiva, es fundamental para el éxito
del desarrollo organizacional en las instituciones educativas. Un ambiente
laboral positivo contribuye a la mejora en los procesos pedagdgicos y a una
mayor satisfaccién y compromiso del personal docente, lo que a su vez impacta

en la calidad educativa.

Brown, A., & Wilson, P. (2021). Titulo: La relacion entre el clima
organizacional y el desarrollo organizacional en las empresas tecnoldgicas -
Pais: Australia. Metodologia: Estudio cuasi-experimental, con intervencion en
empresas tecnoldgicas para mejorar el clima organizacional. Se aplicaron
encuestas antes y después de la intervencion. Objetivo: Examinar la relacion
entre el clima organizacional y el desarrollo organizacional en empresas
tecnoldgicas. Conclusiones: El estudio revel6 que mejorar el clima laboral en
empresas tecnoldgicas tiene un impacto positivo en el desarrollo organizacional,
medido a través de la mejora en la innovacion, la productividad y la cohesion
del equipo. Las intervenciones que se centraron en mejorar la comunicacion
interna y la inclusion aumentaron la percepcion positiva del clima

organizacional, lo que llevé a un incremento en el desempefio organizacional.

Lee, S., & Chang, H. (2021). Titulo: El impacto del clima organizacional en el
desarrollo organizacional en la industria manufacturera - Pais: Corea del Sur.
Metodologia: Investigacion cuantitativa de tipo correlacional con una muestra

de 400 empleados de empresas manufactureras. Se utilizé un cuestionario para
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medir las variables de clima laboral y desarrollo organizacional. Objetivo:
Analizar la influencia del clima laboral en el desarrollo organizacional en
empresas manufactureras en Corea del Sur. Conclusiones: El estudio mostro que
el clima laboral influye directamente en el desarrollo organizacional, destacando
la importancia de un liderazgo efectivo y de una cultura organizacional orientada
al trabajo en equipo. Un clima laboral positivo promueve un mayor compromiso
de los empleados, lo que a su vez impacta en el desempefio organizacional, la
innovacion y la eficiencia operativa. Las empresas con un clima organizacional
negativo mostraron bajos niveles de productividad y una alta rotacion de
personal.

ANTECEDENTES NACIONALES

» Chavez, M. (2021). Titulo: El impacto del clima laboral en el desarrollo
organizacional en las pequefias empresas de Lima Metropolitana - Ciudad: Lima,
Per(. Metodologia: Estudio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional, con
un disefio no experimental. Se aplicaron encuestas a 120 empleados de pequerias
empresas en Lima. Objetivo: Analizar como el clima laboral influye en el
desarrollo organizacional de las pequefias empresas de Lima Metropolitana.
Conclusiones: El estudio concluy6 que un clima laboral positivo, que favorezca
la comunicacién abierta, la confianza y el reconocimiento, tiene un impacto
significativo en el desarrollo organizacional. Las empresas que promueven un
ambiente laboral favorable logran mayor productividad y compromiso de los
empleados, lo que se refleja en una mejora de sus procesos y resultados
organizacionales. Se identificd que las pequefias empresas con un clima laboral
negativo enfrentan dificultades en la retencion de personal y en el desempefio de

sus empleados.

» Fernandez, L. (2020). Titulo: Relacion entre el clima laboral y el rendimiento
organizacional en instituciones educativas de Arequipa - Ciudad: Arequipa,
Per(. Metodologia: Investigacion correlacional con enfoque cuantitativo,
aplicada a 200 docentes de instituciones educativas en Arequipa mediante

encuestas estructuradas. Objetivo: Determinar la relacion entre el clima laboral
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y el rendimiento organizacional en el sector educativo de Arequipa.
Conclusiones: Se hallé una relacion significativa entre un buen clima laboral y
el rendimiento de los docentes. Las instituciones con un clima laboral que
fomenta la colaboracién y el respeto mutuo presentan un mayor rendimiento
organizacional, tanto en la calidad de la ensefianza como en la gestion
administrativa. Los hallazgos sugieren que las condiciones laborales afectan
directamente el desempefio profesional y, en consecuencia, los resultados de la

institucion.

Ramos, J., & Torres, P. (2021). Titulo: Clima laboral y su influencia en el
desarrollo organizacional en el sector turistico de Cusco - Ciudad: Cusco, Peru.
Metodologia: Estudio descriptivo, no experimental y de corte transversal. Se
utiliz6 una muestra de 150 empleados de empresas turisticas mediante un
cuestionario de clima laboral. Objetivo: Evaluar la influencia del clima laboral
en el desarrollo organizacional de empresas turisticas en Cusco. Conclusiones:
El estudio evidenci6 que un clima laboral positivo en las empresas turisticas de
Cusco mejora el desarrollo organizacional, especialmente en &reas como la
comunicacion interna, la formacion continua y el trabajo en equipo. Las
empresas con mejores condiciones laborales tuvieron menores indices de
rotacion de personal y mayor satisfaccion en los empleados, lo que contribuy6 a

la competitividad del sector turistico en la region.

Mendoza, S. (2022). Titulo: Clima laboral y su impacto en el desarrollo
organizacional en la industria manufacturera de Trujillo - Ciudad: Trujillo, Peru.
Metodologia: Investigacion cuantitativa de tipo correlacional. Se utilizaron
encuestas aplicadas a 100 empleados de diferentes empresas manufactureras en
Trujillo. Objetivo: Analizar la relacion entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en empresas del sector manufacturero en Trujillo. Conclusiones:
Los resultados mostraron que las empresas del sector manufacturero que
promueven un clima laboral favorable, con incentivos, reconocimiento y
condiciones de trabajo adecuadas, tienen un desarrollo organizacional superior.
Un buen clima laboral favorece la satisfaccion de los empleados y el aumento
de su productividad, lo que a su vez mejora los procesos organizacionales y

contribuye a la eficiencia operativa. Las empresas con un clima negativo
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enfrentan mayores problemas de desmotivacién y absentismo.

» Vargas, A. (2020). Titulo: Impacto del clima organizacional en el desarrollo de
competencias laborales en empresas del sector agroindustrial de Piura - Ciudad:
Piura, Pert Metodologia: Estudio mixto, con enfoque cuantitativo y cualitativo.
Se aplicaron encuestas y entrevistas a 120 empleados y 20 directivos de
empresas agroindustriales. Objetivo: Examinar como el clima organizacional
influye en el desarrollo de competencias laborales en empresas agroindustriales
de Piura. Conclusiones: El clima organizacional tiene un impacto directo en el
desarrollo de competencias laborales. Las empresas agroindustriales que
fomentan un clima de trabajo positivo, con un enfoque en el desarrollo de sus
empleados, lograron mayores niveles de capacitacion y crecimiento profesional.
La investigacion evidencié que la falta de un buen clima laboral en el sector
agroindustrial limita las oportunidades de capacitacion y el desarrollo de

habilidades, lo que afecta negativamente el desempefio organizacional.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1 CLIMA LABORAL

El clima laboral es un constructo multidimensional que abarca las percepciones y
actitudes de los empleados hacia su entorno de trabajo. Este concepto es crucial en la
investigacion organizacional, ya que influye directamente en la satisfaccion,
motivacion y rendimiento de los empleados. En el contexto educativo, un clima
laboral positivo es esencial para el bienestar del personal docente y administrativo, y
por ende, para la calidad de la educacion impartida a los estudiantes. Este marco
tedrico explora las definiciones, dimensiones, teorias y estudios empiricos relevantes

sobre el clima laboral.

2.2.1.1. Definicién de Clima Laboral

El clima laboral, también conocido como clima organizacional, se refiere a la
percepcion compartida de los empleados sobre las caracteristicas del entorno de
trabajo en una organizacion (Schneider, 1990). Estas percepciones pueden incluir
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aspectos como las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, las politicas y
procedimientos, y las condiciones fisicas del lugar de trabajo.

Litwin y Stringer (1968) describen el clima laboral como el conjunto de
caracteristicas del entorno de trabajo que son percibidas directa o indirectamente por
los empleados y que influyen en su conducta. Segin James y Jones (1974), el clima
laboral es la percepcion individual de las caracteristicas organizacionales, mientras
que para Hellriegel y Slocum (1974), es el conjunto de atributos especificos de una

organizacion que se reflejan en las formas en que se trata a sus empleados.

2.2.1.2. Factores del Clima Laboral

El clima laboral es un concepto complejo que se puede descomponer en varios
factores:

1. Comunicacién: La comunicacién efectiva y abierta es fundamental para un
clima laboral positivo. Incluye la transparencia en la transmision de
informacion, la retroalimentacion constructiva y la capacidad de los

empleados para expresar sus ideas y preocupaciones (Men, 2014).

2. Liderazgo: El estilo y la calidad del liderazgo influyen significativamente en
el clima laboral. Los lideres transformacionales, que inspiran y motivan a sus
empleados, tienden a crear un clima positivo, mientras que los lideres

autoritarios pueden generar un clima negativo (Bass & Avolio, 1994).

3. Justicia Organizacional: La percepcion de equidad en las politicas y
practicas organizacionales es crucial. La justicia distributiva, procedimental
y de interaccién son componentes esenciales de esta dimension. La equidad
en las decisiones salariales, de promocién y asignacion de tareas impacta

directamente en la percepcion del clima laboral (Colquitt et al., 2001).

4. Apoyo Social: El apoyo de colegas y superiores es un factor importante que
contribuye al bienestar y satisfaccion laboral. Este apoyo incluye la

cooperacion, el respeto y la ayuda mutua en el lugar de trabajo (House, 1981).
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5. Condiciones Fisicas: Las condiciones del entorno fisico, como la ergonomia,
la iluminacion, el ruido y la limpieza, también afectan la percepcion del clima
laboral. Un ambiente fisico confortable y bien disefiado puede mejorar
significativamente la satisfaccion y productividad de los empleados (Vischer,
2007).

6. Reconocimiento y Recompensa: La percepcion de reconocimiento y
recompensas adecuadas por el trabajo realizado es fundamental para un clima
laboral positivo. Esto incluye tanto recompensas monetarias como no
monetarias, como elogios y oportunidades de desarrollo profesional
(Eisenberger et al., 1997).

2.2.1.3. Teorias del Clima Laboral

1.

2.

3.

4.

Teoria del Clima Social: Propuesta por Kurt Lewin (1951), esta teoria sugiere que
el clima laboral es una funcion de la interaccion entre las caracteristicas personales
de los empleados y el ambiente organizacional. Segun esta teoria, los cambios en el
ambiente de trabajo pueden influir en el comportamiento y las actitudes de los

empleados.

Teoria de los Sistemas: Katz y Kahn (1978) propusieron que el clima laboral debe
entenderse como un sistema abierto que esta influenciado por mdltiples factores
internos y externos. Cambios en una parte del sistema pueden afectar el clima laboral
en general. Esta teoria destaca la interdependencia de los diferentes componentes del

clima laboral.

Teoria de los Rasgos: Esta teoria, desarrollada por Litwin y Stringer (1968),
identifica varios rasgos del clima laboral que pueden medirse y que influyen en el
comportamiento de los empleados. Estos rasgos incluyen estructura, responsabilidad,

recompensas, calidez, apoyo y estandares.

Teoria de la Equidad: Propuesta por Adams (1965), esta teoria sugiere que la
percepcion de equidad o inequidad en las recompensas Yy el trato recibido influye en
la motivacion y satisfaccion de los empleados. Un clima laboral percibido como justo

puede mejorar el compromiso y la productividad.
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2.2.1.4. Estudios Empiricos sobre el Clima Laboral

Varios estudios han investigado el impacto del clima laboral en diferentes aspectos

del rendimiento organizacional y el bienestar de los empleados. A continuacion, se

describen algunos estudios relevantes.

1.

Impacto en la Satisfaccion Laboral: Un estudio de Schneider, Gunnarson y
Niles-Jolly (1994) encontré que un clima laboral positivo estad fuertemente
correlacionado con altos niveles de satisfaccion laboral. Los empleados que
perciben su entorno de trabajo como justo, comunicativo y de apoyo, tienden a

estar mas satisfechos con su trabajo.

Relacion con el Compromiso Organizacional: Un estudio de Meyer y Allen
(1997) indico que un clima laboral positivo puede aumentar el compromiso
organizacional. Los empleados comprometidos son mas propensos a permanecer

en la organizacion y a esforzarse mas en su trabajo.

Efectos en la Productividad: Un estudio de Parker et al. (2003) sugirio que un
clima laboral positivo puede mejorar la productividad organizacional. Los
empleados que trabajan en un ambiente de apoyo y motivador tienden a ser mas

productivos y eficientes.

Influencia en la Innovacién: Un estudio de Amabile et al. (1996) encontré que
un clima laboral que fomenta la creatividad y la innovacion puede llevar a
mayores niveles de innovacion organizacional. Las organizaciones que apoyan la

experimentacion y la toma de riesgos tienden a ser méas innovadoras.

2.2.1.5. Clima Laboral en el Contexto Educativo

En el contexto educativo, el clima laboral tiene un impacto directo en la calidad de

la ensefianza y el aprendizaje. Un clima laboral positivo en las instituciones

educativas puede mejorar la satisfaccion y el desempefio de los docentes, lo que a su

vez se traduce en mejores resultados educativos para los estudiantes.

Estudios Relevantes:
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1. Satisfaction and Performance: Un estudio de Hoy y Woolfolk (1993)
encontrd que los docentes que trabajan en un clima laboral positivo estdn mas
satisfechos y tienen un mejor desempefio en sus funciones educativas. La
colaboracion, el apoyo administrativo y un ambiente de trabajo justo son

factores clave para un clima laboral positivo en las escuelas.

2. Teacher Retention: Segun un estudio de Ingersoll (2001), un clima laboral
positivo puede reducir las tasas de rotacion de docentes. Las escuelas con un
buen clima laboral tienden a retener a sus docentes por mas tiempo, lo cual es

crucial para la continuidad y calidad de la educacion.

3. Impact on Student Outcomes: Un estudio de Rutter et al. (1979) sugirié que
un clima laboral positivo en las escuelas esta asociado con mejores resultados
académicos para los estudiantes. Las escuelas donde los docentes se sienten
apoyados y motivados tienden a proporcionar un entorno de aprendizaje mas
efectivo.

El clima laboral es un factor critico que influye en la satisfaccién, motivacion y
desempefio de los empleados. En el contexto educativo, un clima laboral positivo es
esencial para el bienestar del personal docente y administrativo, y para la calidad de
la educacién impartida a los estudiantes. Comprender las dimensiones y teorias del
clima laboral, asi como su impacto en el rendimiento organizacional, es fundamental
para implementar estrategias efectivas que promuevan un entorno de trabajo
saludable y productivo. Las instituciones educativas deben prestar especial atencion
a la mejora del clima laboral para asegurar el éxito y el bienestar de todos los

involucrados en el proceso educativo.

2.2.1.6. Dimensiones del Clima Laboral

Autonomia

La autonomia se refiere al grado en que una persona experimenta un sentido de
eleccion y de iniciativa personal en la regulacion de su comportamiento. Desde una
perspectiva mas reciente, la autonomia sigue siendo fundamental en contextos

motivacionales y organizacionales, permitiendo a los individuos actuar de manera
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autébnoma y autorregulada, lo que se asocia positivamente con la satisfaccion laboral

y el bienestar psicoldgico (Gagné & Deci, 2021).

Motivacion

La motivacion intrinseca es el impulso para hacer algo porque es interesante,
involucra placer o satisfaccion personal. La motivacion extrinseca es el impulso para
hacer algo porque conduce a un resultado separable de la actividad en si misma.
Investigaciones recientes han destacado la importancia de la motivacion autdnoma,
que promueve el compromiso y la persistencia en tareas desafiantes, lo que puede
tener implicaciones significativas en la productividad y el rendimiento laboral (Ryan
& Deci, 2020).

Predisposicion a los Cambios Tecnologicos

La predisposicion a los cambios tecnolégicos se refiere a la disposicion o actitud
hacia la adopcion y uso de nuevas tecnologias dentro de un contexto organizacional.
Segun Davis (1989), esta predisposicién esta influenciada por la percepcion de la
utilidad percibida y la facilidad de uso percibida de la tecnologia. En los tltimos afios,
la rapida evolucion tecnoldgica ha destacado la importancia de la adaptacion y la
predisposicion de los individuos y las organizaciones hacia la innovacién
tecnoldgica, lo que puede influir en la competitividad y la sostenibilidad

organizacional (Venkatesh et al., 2021).

Recompensa

Las recompensas son consecuencias tangibles o intangibles que siguen directamente
a una actividad o comportamiento, que se consideran valiosas por la persona o que
son evaluadas positivamente. En el contexto organizacional contemporaneo, las
recompensas extrinsecas, como el salario y los beneficios, siguen siendo importantes
para la satisfaccion laboral y la retencion de empleados. Sin embargo, investigaciones

mas recientes sugieren gue las recompensas intrinsecas, como el reconocimiento y el
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desarrollo personal, pueden tener un impacto significativo en la motivacion y el

compromiso de los empleados (Deci & Ryan, 2020).

2.2.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional (DO) se centra en el cambio planificado y sistemético

en las actitudes, valores y estructuras de una organizacion con el proposito de mejorar

la efectividad organizacional y el bienestar de sus miembros (Cummings & Worley,

2015). El DO abarca una amplia gama de intervenciones disefiadas para mejorar el

rendimiento organizacional, la eficiencia, la adaptabilidad y la salud organizacional

en respuesta a los cambios ambientales y las demandas internas (Beer, 2009).

2.2.2.1. Teorias Fundamentales del Desarrollo Organizacional

1.

3.

Teoria de los Sistemas Abiertos: El enfoque de sistemas abiertos, propuesto
por Katz y Kahn (1978), es fundamental en el DO. Este enfoque sugiere que
las organizaciones son sistemas vivientes que interactan con su entorno. El
cambio organizacional ocurre como respuesta a las presiones y demandas del

entorno externo, asi como a las dindmicas internas de la organizacion.

Teoria del Cambio Organizacional: La teoria del cambio organizacional,
desarrollada por Lewin (1947), enfatiza la importancia de tres etapas en el
proceso de cambio: descongelamiento, movimiento y recongelamiento. El
descongelamiento implica la preparacion para el cambio, el movimiento
implica la implementacién del cambio y el recongelamiento implica la

estabilizacion y la integracion del cambio en la cultura organizacional.

Teoria del Aprendizaje Organizacional: La teoria del aprendizaje
organizacional destaca como las organizaciones adquieren, comparten y
utilizan conocimientos y habilidades para adaptarse y mejorar continuamente.
La organizacion que aprende, segun Senge (1990), es capaz de innovar y

adaptarse rapidamente a los cambios, promoviendo asi el desarrollo continuo.
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2.2.2.2. Elementos del Desarrollo Organizacional

1.

Cambio Cultural: EI cambio cultural implica la transformaciéon de los
valores, normas y comportamientos compartidos dentro de la organizacion.
La implementacidn de nuevas practicas, valores y creencias puede promover
un entorno organizacional méas positivo y productivo (Cameron & Quinn,
2011).

Desarrollo de Liderazgo: El desarrollo de liderazgo es esencial para el éxito
del DO. Los lideres son agentes clave en la implementacién del cambio
organizacional y en la promocion de una cultura de aprendizaje y
adaptabilidad (Avolio & Hannah, 2008).

Capacitacion y Desarrollo de Empleados: EI DO incluye iniciativas para
mejorar las habilidades y competencias de los empleados, asegurando que
estén preparados para cumplir con las nuevas demandas organizacionales
(Noe et al., 2017).

Mejora de Procesos y Sistemas: La mejora continua de procesos Yy sistemas
es esencial en el DO. Esto implica la revision y optimizacién de estructuras
organizacionales, flujos de trabajo y sistemas de informacién para mejorar la

eficiencia y la calidad (Deming, 1986).

2.2.2.3. Métodos y Técnicas de Desarrollo Organizacional

1.

Intervenciones de Desarrollo Organizacional: Las intervenciones DO
incluyen técnicas como la encuesta de retroalimentacion, la consulta, el
entrenamiento en habilidades gerenciales, la reestructuracion del trabajo, el

redisefio organizacional y la gestién del cambio (French & Bell, 1999).

Evaluacion y Medicion del Desarrollo Organizacional: La evaluacion del
DO implica el monitoreo y la medicion de los resultados del cambio
organizacional. Esto puede incluir indicadores de desempefio organizacional,
encuestas de clima laboral, tasas de rotacion de empleados y anélisis de

satisfaccion del cliente (Anderson & Anderson, 2010).
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2.2.2.4. Aplicacion del Desarrollo Organizacional en el Contexto Educativo

En el contexto educativo, el DO se aplica para mejorar la gestion escolar, la eficacia
docente y el clima escolar. Las intervenciones DO pueden incluir el desarrollo de
liderazgo educativo, la mejora de procesos de ensefianza-aprendizaje y la promocion
de una cultura de colaboracién y aprendizaje continuo entre el personal educativo
(Fullan, 2007).

El desarrollo organizacional es una disciplina esencial para promover la eficacia y el
bienestar en las organizaciones. Comprender las teorias, dimensiones, métodos y
técnicas del DO es fundamental para implementar cambios efectivos y sostenibles.
En el contexto educativo, el DO puede jugar un papel crucial en la mejora de la

calidad educativa y el desarrollo profesional del personal docente y administrativo.

2.2.2.5. Dimensiones del Desarrollo Organizacional.

Proceso de Visién

El proceso de vision se refiere a la formulacion de una imagen mental de un estado
futuro deseado de la organizacion, que proporciona direccion y guia para el desarrollo
estratégico. Segun Kotter (1996), la vision estratégica es esencial para alinear y
motivar a los miembros de la organizacion hacia objetivos comunes y significativos,

promoviendo asi el cambio organizacional efectivo y sostenible.

Procesos de Delegacion de Autoridad

Los procesos de delegacion de autoridad se refieren a la transferencia de
responsabilidades y autoridad a los subordinados, con el fin de empoderarlos y
mejorar la eficiencia organizacional. Segin Northouse (2021), la delegacion efectiva
implica la asignacion de tareas y la transferencia de autoridad apropiada,

manteniendo la responsabilidad final en manos del delegante.

Procesos de Resolucién de Problemas
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Los procesos de resolucion de problemas se refieren a las estrategias y métodos
utilizados para identificar, analizar y resolver problemas organizacionales. Segun
Yukl (2013), la resolucion de problemas efectiva implica el diagnostico preciso de
los problemas, la generacion de soluciones alternativas y la implementacién de

medidas correctivas para mejorar el rendimiento organizacional.

Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo se refiere a la colaboracion y cooperacion entre los miembros de
un grupo para lograr objetivos comunes. Segun Lussier and Achua (2019), el trabajo
en equipo efectivo implica la comunicacion abierta, la confianza mutua, la
coordinacion de esfuerzos y la gestion de conflictos para maximizar la productividad

y el rendimiento organizacional.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS.

Clima Organizacional
Se refiere al ambiente psicoldgico que perciben los empleados en su lugar de trabajo,

que influye en su comportamiento, actitud y satisfaccion laboral (Schneider, 1975).

Cultura Organizacional

Se define como los valores compartidos, creencias y normas que guian el
comportamiento de los miembros de una organizacién y afectan su funcionamiento
(Schein, 1985).

Motivacion Laboral

Se refiere a los procesos que inician, dirigen y mantienen el comportamiento de los
empleados para alcanzar metas organizacionales (Locke & Latham, 1990).
Referencia: Locke, E. A., & Latham, G. P. (1990). A theory of goal setting & task

performance. Prentice Hall.

La satisfaccion laboral
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Se el grado en que los empleados se sienten contentos y felices con su trabajo y las
condiciones en su entorno laboral (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001).

El liderazgo transformacional
Se caracteriza por lideres que inspiran a los empleados a superar los intereses
personales en favor de los objetivos de la organizacion, fomentando un cambio

significativo en la cultura organizacional (Bass, 1985).

La comunicacion organizacional
Abarca los procesos mediante los cuales la informacion se transmite y se comparte
dentro de una organizacion, influenciando el clima laboral y la percepcion de los

empleados (DiSanza & Legge, 2016).

La resiliencia organizacional

Se refiere a la capacidad de una organizacion para adaptarse y recuperarse de crisis
0 adversidades, manteniendo su rendimiento y eficacia (Lengnick-Hall & Beck,
2005).

El Empowerment

Es el proceso de proporcionar a los empleados el poder y la autoridad para tomar
decisiones y participar en el proceso de toma de decisiones de la organizacion
(Conger & Kanungo, 1988).

Feedback

Es el proceso de proporcionar informacion a los empleados sobre su rendimiento y
resultados, con el objetivo de mejorar su desempefio y satisfaccion laboral (Kluger
& DeNisi, 1996).

Estrés Laboral

Se refiere a la respuesta fisica y emocional de los empleados a las demandas del
trabajo, que pueden afectar negativamente al clima laboral y la salud de los
trabajadores (Selye, 1976).
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Diversidad e Inclusién
Se refieren a la variedad de caracteristicas individuales y la promocion de un entorno
donde todas las personas son valoradas y respetadas, mejorando el clima laboral y la

innovacion organizacional (Thomas, 1990).

Compromiso Organizacional
Es el grado en que los empleados se identifican con los objetivos de la organizacién

y estan dispuestos a trabajar para alcanzarlos (Meyer & Allen, 1991).

Gestion del Cambio

Implica el proceso de planificar, implementar y controlar los cambios
organizacionales de manera sistematica, para minimizar la resistencia y maximizar
la eficacia del cambio (Hiatt & Creasey, 2003).

Adaptabilidad Organizacional
Se refiere a la capacidad de una organizacién para ajustarse y responder

efectivamente a las nuevas condiciones y desafios del entorno externo (Piderit, 2000).

Inteligencia Emocional
Se refiere a la capacidad de los individuos para reconocer, comprender y gestionar
sus propias emociones y las de los demas, mejorando la comunicacion y las

relaciones interpersonales en el lugar de trabajo (Goleman, 1995).

Desarrollo Organizacional
Definicion: El desarrollo organizacional es un esfuerzo planeado y a largo plazo para
mejorar la efectividad organizacional, utilizando intervenciones estructuradas y

basadas en el comportamiento humano (Cummings & Worley, 2015).
Liderazgo Situacional

Se refiere a un enfoque de liderazgo que se adapta al nivel de desarrollo o madurez
de los seguidores en una tarea o situacion especifica (Hersey & Blanchard, 1988).
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. HIPOTESIS GENERAL
El Clima Laboral esta relacionado significativamente con el Desarrollo Organizacional

en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio
2024

3.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

» Existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional
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en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regidn Ucayali-
Afo 2024

» Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Desarrollo Organizacional
en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali-
Afo 2024

» Existe relacion significativa entre la Predisposicion a los cambios tecnologicos
y el Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica
Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

» Existe relacion significativa entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional
en la Institucion Educativa Emblemaética Faustino Maldonado, Regién Ucayali-
Afio 2024

3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.
3.3.1. DEFINICION CONCEPTUAL.

VARIABLE 1. Clima Laboral

Segun Garcia-Buades (2020): "El clima laboral se refiere a las percepciones colectivas de
los empleados sobre el ambiente organizacional, incluyendo aspectos como la equidad, el
apoyo organizacional y las oportunidades de desarrollo, que afectan directamente su

motivacién y bienestar en el trabajo."

VARIABLE 2. Desarrollo Organizacional

Segun Morgeson et al. (2020): "El desarrollo organizacional es un proceso sistematico y
planificado disefiado para mejorar la efectividad de una organizacion a través de
intervenciones en sus procesos Yy estructuras, con el objetivo de aumentar su capacidad para

resolver problemas y lograr sus objetivos estratégicos."

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Conforme a Hernandez Sampieri, R. (1996). la definicion operacional Es el conjunto
de procedimientos y actividades que se desarrollan para medir una variable (p. 111).
Las dos variables en estudio seran medidas utilizando como instrumento de medicion
los cuestionarios en escala de Likert para el recojo de informacién en la muestra de.

seleccion.

La Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional se medio a través de los indicadores

empleados y gque se encuentra en la matriz de operacionalizacion de las variables.
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3.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Ezcala de
Valores

Clima Lahoral

Autonomia

Motrvacion

Predisposicion
a los cambios
tecnologicos

Fecompensa

#Euz decizions conllevam al cupplivdento de
ahgetivos

#Tlene parrnitico tomar decisiones

# Acepta el merito por Jos ackertos da su irzbaio

 Be zienhe satisfecho con &l rabajo que ealizm
whieme oz el mebejo le ayuds a oecer
profe:ianalmente

#La presion que ejercen sobre uwsed mo s
desmazurada

»Reciba 1a capacitacion 2decnzda para alcarsar
|2z mevaz demandas de trakajo

#Riecibe a capaciacion 2 tempo de las moses
demnda: e frzbaio )

5 adapta a los camnbios temologico:

#Le pagan lo justo par su T2hajo

#Exta aptisfacha cor los beneficios gue recibe

+ En exta orgarizacion reconocen los Jogros v el
exfiierzy de 703 rabajadare:

Orrdimal

136,

Tiaigi

10,1112

Desarrollo

Organizacional

Proceso  de

V15101

Procesos  de
delegacion de

antoridad

Procesoz  de
Bezolucion de
Problemas

Trabajo  en
Equipo

*El planteansiento de metas 2 corto v mediang
plazo es cohersmte con l2s funciones oborgadas
0 31 pussto de trakaga,

Flrommeve  efmbesias pam mejra L
fimriones establecidas v lograr [2s mefas an

# L= farees v responzabilidads: estan plantsadas
dz forma claa v preciza en el mamal de
fimrinnes.

#Mi jefe establece comiziones &n 2 elaboracion
¥ &jecocion de los provados.

» El establecimiernn de objetives de laz diversas
areaz o establece Jos jefss immediatos,

*3e :mmaremunapmm]mendm
mnovadora: para agilizr oz procesocs
admimisTativg:,

#3e idenfifica [as pecesidades v desarrolla
proEramas de -:apamlﬂm para mejorr los

solucion 2te vea dificeitad administrativa.

# 5 inchrye mosvo: metodos dz mehajo mumoue

[TOpOCCiomen [e520s.

¥ Apayo 2 mis compaiero: resebviendo s
Inquistudes

* Eumm::seraqmmneﬂmmﬁ:unmﬂm.

£ Companierns estan dispuesto 2 zvudar,
# Cooréing v trabaje de mamera colactiva para

agilizar ] Hampo ¥ caplir ko objetives.

Orrdmal

136,

Tlﬂlgl

10,11,12
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION.

4.1.1. TIPO DE INVESTIGACION.
Basica: La investigacion es basica o fundamental, sus resultados estan orientados a
una busqueda del bien comdn, de corte transversal del tipo descriptiva y buscara
“especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de las
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis. Hernandez & Sampieri, (2014).

4.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION.
Seré Descriptiva - Correlacional con dos variables de estudio se establecera el grado
de relacion que existe entre las variables Clima Laboral con la variable Desarrollo

Organizacional.

Descriptiva: La investigacion es de tipo descriptiva basada en dos variables de estudio

donde se determind las caracteristicas de la poblacion, eventos educacionales,
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4.1.3.

epidemiologicos, etc. No existio manipulacion de las variables ni grupos de
comparacion, no se realizé a nivel de aplicada Hernandez & Sampieri, (2014).

Correlacional: es un tipo de estudio que tiene como propdsito evaluar la relacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular).
Tales correlaciones se expresan en hipotesis sometidas a prueba. Hernandez, (2003).

ENFOQUE DE LA INVESTIGACION.

La investigacion es cuantitativo porque se centra fundamentalmente en los aspectos
observables y susceptibles de cuantificacion de los fendmenos referidos a las
variables de calidad del servicio y satisfaccion del usuario, utiliz6 la metodologia
empirico analitico y se sirvidé de pruebas estadisticas para el andlisis de datos y
contrastacion de las hipdtesis, refiere que “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion
de datos para probar hipdtesis, con base en la mediciébn numérica y el andlisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”.
Hernéndez, (2010).

4.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION.,

4.2.1. METODO DE INVESTIGACION.

La “investigacién emple6 el método hipotético-deductivo la cual busca el camino
I6gico para solucionar los problemas planteados sobre la variable de estudio mediante

su comprobacion con los datos obtenidos. Segun. Cegarra S. (2004).

4.2.2. DISENO DE LA INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion es No experimental.

Segun Sanchez y Lépez (2021), la investigacion no experimental se caracteriza por la
observaciéon de fendmenos tal como se presentan en la realidad, sin intervencion
directa del investigador. Este disefio es Util en contextos donde las variables no pueden
ser controladas, como en estudios de campo, investigaciones correlacionales o estudios
de caso, y se centra en analizar la relacion entre variables sin establecer una relacion

causal directa.
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El diagrama es el siguiente:

Donde: ——

M: Muestra de la investigacion.
O1: Observacion del Clima Laboral.
02: Observacion del Desarrollo Organizacional.

r : Coeficiente de. correlacion.

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LAINVESTIGACION.

4.3.1. POBLACION.
La poblacién estuvo compuesta por docentes y personal administrativo que hacen un
total de 49 colaboradores de la Institucion Educativa Emblemética Faustino
Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

4.3.2. MUESTRA
En vista que en la presente investigacion la poblacién es pequefia, la muestra fue
censal. Se tomé para la encuesta toda la poblacion para el estudio.
Segln Lépez, E. (1998), Este tipo de muestra se denomina muestreo censal, opina que

la muestra es censal cuando la porcion representa toda la. poblacién.

El tipo de muestreo es no probabilistico intencional a criterio del autor, de esta forma
la muestra de estudio estuvo conformada por docentes y personal administrativo que
hacen un total de 49 colaboradores de la Institucion Educativa Emblematica Faustino
Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024
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4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
4.4.1 Técnicas.

4.4.2

Encuesta.

Segln Rojas y Gonzalez (2021), la encuesta es una herramienta fundamental en las
ciencias sociales y el marketing, ya que permite recopilar grandes volimenes de datos
sobre opiniones, actitudes, comportamientos o caracteristicas de una poblacion de
forma estandarizada y analizable. El disefio de la encuesta debe ser riguroso para

garantizar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

Instrumentos

Cuestionario:

Segln Gonzélez y Pérez (2021), el cuestionario es una herramienta esencial en la
investigacion cuantitativa, ya que facilita la obtencion de datos fiables y comparables
a gran escala. Ademas, el disefio adecuado del cuestionario es crucial para asegurar
que las preguntas sean claras, relevantes y estén alineadas con los objetivos del
estudio, lo que garantiza la validez y confiabilidad de los resultados.

4.4.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD.
4.4.3.1. Validez:

La validez tiene que ver con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace. Bernal,
César A. (2010).

Dicho ello, para el presente estudio se utilizara el juicio de cinco expertos para dar
validez a los instrumentos de recoleccion; a través del formato Informe de opinion
de expertos del instrumento de investigacion, que considera 3 aspectos de validacion:
Claridad, Pertinencia, y Relevancia, mediante este proceso los expertos establecieron

gue ambos instrumentos son aplicables.

4.4.3.2. Confiabilidad:

Segun Ander-Egg, E. (1998), la confiabilidad se relaciona con la exactitud con la

gue un instrumento establece la medicion de lo que quiere medir.
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Esto llega a ilustrar en el cuadro. siguiente:

Interpretacion de los valores tomando en cuenta la escala sugerida por RUIZ
(1998).

Segun el resultado obtenide de la aplicacion del coeficiente Alfa de Crombach,
con apovo del software estadistico SPSS version 24, ze contd como resultade lo

siguiente:

Confiabilidad de la Variable 1. Clima Laboral

M= de Alfa de
Ttems Cronbach
Clima Laboral 12 0,898

Se obzervé que el coeficiente de Alfa de Crombach es de 0,892 para los 12 ftems
de 1a variable Clima [aboral Este dato indica que el valor de confiabilidad es de
muy alto para la variable del prezente estudio.

Confiabilidad de la Variable 1. Desarrollo Organizacional

M de Alfa de
Ttems Crombach
Deezarrollo Organizacional 12 0.978

Se observd que el coeficiente de Alfa de Crombach es de 0,973 para los 12 ftems
de la wvariable Desarrollo Organizacional. Este dato indica que el valor de
confiabilidad es de muy alto para la variable del prezsente estudio.

4.4.4. PROCESAMIENTO DE ANALISIS DE DATOS
En esta investigacion sobre el clima laboral y el desarrollo organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, se utilizé el software SPSS

para el procesamiento y analisis de los datos obtenidos a traves de encuestas. Los
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datos fueron organizados y codificados para su posterior analisis estadistico. Se
aplicaron técnicas descriptivas como frecuencias, medias y desviaciones estandar
para entender las caracteristicas del clima laboral y su relacion con el desarrollo
organizacional. Ademas, se emplearon pruebas correlacionales para identificar la
existencia de relaciones significativas entre las variables estudiadas, permitiendo asi

extraer conclusiones relevantes para la mejora institucional.

4.45. ETICA DE LA INVESTIGACION
En el marco de esta investigacion descriptiva correlacional sobre el clima laboral y
desarrollo organizacional en la Instituciéon Educativa Emblemaética Faustino
Maldonado, se respetaron los principios éticos, garantizando la confidencialidad y el
bienestar de los participantes. Se obtuvo el consentimiento informado de todos los
involucrados, asegurando que entendieran claramente los objetivos del estudio y su
derecho a la privacidad. Asimismo, se evit6 cualquier dafio fisico o psicoldgico, y se
aseguro la integridad en el manejo de los datos, resguardando la autenticidad de los
resultados. Todo el proceso se orientd por principios éticos clave, como la

transparencia y la equidad.
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CAPITULO V:

RESULTADOS
5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 01. Analisis Descriptivo de la Dimension Autonomia
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TABLAN® 01

Autonomia f 1]
=SIEMPEE (1) 14 20%
VALIDOS AVECES (2) 17 33%
NUNCA (3) 18 37%
TOTAL 49 100%
FIGUEA N® 01
40% e EFE
35% I
205 29%
25% I
20% I
15% I
10%
53 |
%
SIEMPRE (1] |  AVECES(2) | NUNCA (3)
VALIDOS
0% 29% 353 7%
INTERPRETACION

El 37% de los trabajadores respondieran gue NUNCA tienen Autonomia
el 35% A VECES. v el 29% SIEMPRE

Tabla 02. Analisis Descriptivo de la Dimension Motivacion



TABLAN® 02

Motivacion f L
SIEMPRE (1) 15 31%
VALIDOS A VECES (2) 10 20%
NUNCA(3) 24 49%;
TOTAL 49 100%a
FIGURA N 02
B0%
49%,
GO0%
A%, I
31%
0% I
20%
0% I
10% I
0%
SIEMPRE (1) | AVECES(2] |  MUNGCA(3)
VALIDOS
0% 31% | 20% | 49%
INTERPRETACION

El 45% de los trabajadores respondieron qus MUMCA tienen
Motivacion el 20% 4 VECES, y el 31% SIEMPRE

Tabla 03. Analisis Descriptivo de la Dimension Predisposicién a los cambios
tecnoldgicos
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TABLAN® 03

Predizpozicion a los cambios ¢ %%
techologicos
SIEMPRE (1) 20 41%
VALIDOS AVECES (2) 15 31%
NUNCA (3) 14 20%;
TOTAL 49 100%4
FIGURA N® 03
45% i
%5
3554 1%
30% F9%
2558 —
20%5 e
15%; —
10%5 e
EIHI —
i
SIEMPRE (1) A VECES [2) NUNCA (2]
VaLIDOS
O % 41 % 31% 9%
INTERPRETACION

El 29% de los trabajadores respondieron gue NUNCA tienen

Predisposicion a los cambios tecnologicos el 31% A VECES, v el
41% SIEMPRE

Tabla 04. Analisis Descriptivo de la Dimension Recompensa
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TABLA K" 04

Recompensa f %o
SIEMPEE (13 24 49%;
VALIDOS A VECES (2) 11 22%
NUNCA (3) 14 29%;
TOTAL 49 10094
FIGURA N* 04
G0%
455
0%
40%
9%
30% 535
20% I
10% I
%%
SIEMPRE (1) | AVECES{2) |  NUNCA (3]
VALIDOS
0O % 49%, 229 299
INTERPRETACION

El 29% de los trabajadores respondieron que NUMCA tienen
Recompensa el 22% A VECES, y el 45% SIEMPRE

Tabla 05. Analisis Descriptivo de la Variable Clima Laboral
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TABLAN® 05

Clima Laboral f L]
SIEMPRE (1) 17 5%
VALIDOS AVECES(2) 13 270
NUNCA (3) 19 300,
TOTAL 49 100%5
FIGURA N° 05
. 39%
0% TR
35%
30% 27%.
25%
20%
15%
10%
o
0%
SIEMPRE 1) | A VECES (2) | NUNCA (3]
VALIDOS
0% 5% | 27% | 9%
INTERPRETACION

El 39% de los trabajadores respondieron que NUMCA es adecuado
el Clima Laboral el 27% AVECES, y el 35% SIEMPRE

Tabla 06. Analisis Descriptivo de la Dimension Proceso de visién



VALIDOS

TABLA N® 06

SIEMPEE (1) 20
A VECES (2) 6

NUNCA (3)

23

41%
12%

47%

TOTAL

49

100%

FIGURA N° 06

S0%

45%
40%
35%
30%
25%

20%
15%
10%

12%

SIEMPRE (1)

A VECES (2)
VALIDOS

NUNCA 3]

m %

41%

1%

47%

INTERPRETACION

El 47% de los trabajadores respondieron que NUNCA tienen

Proceso de vision el 12% A VECES, y el 41% SIEMPRE
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Tabla 07. Analisis Descriptivo de la Dimension Procesos de delegacion de autoridad

TABLA N 07

SIEMPRE (1) 16 33%

VALIDOS A VECES (2) 16 33%

NUNCA (3) 17 35%

TOTAL 19 100%
FIGURA N° 07

SIEMPRE (1)

VALIDOS
m % 33% EEE] E]

INTERPRETACION
El 35% de los trabajadores respondieron que MUNCA tienen

Procesos de delegacion de autoridad el 33% A VECES, v el 33%
SIEMPRE
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Tabla 08. Analisis Descriptivo de la Dimension Procesos de Resolucion de Problemas

TABLAN® 08

SIEMPRE (1) 17 35%
VALIDOS AVECES (2) 18 37%
NUNCA (3) 14 205
TOTAL 49 100%
FIGURA N° 08
4059
3554
3054 295
2584
2054
1584
1054
C34
B
SIEMFFRE (1] A WECES (2) MUNCA (3]
VALIDOS
% 35% 379 25084
INTERPRETACION

El 29% de los trabajadores respondieron que NUNCA tienen

Procesos de Resolucion de Problemas el 37% 4 VECES, v el 35%
SIEMPRE
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Tabla 09. Analisis Descriptivo de la Dimension Trabajo en Equipo

TAEBLAN® 09

SIEMPEE (1) 27 33%
VALIDOS AVECES () 11 22%
WNUNCA (3) 11 22%
TOTAL 49 100%4
FIGURA N® 09
0%
0%
40%,
0% 2%
209
1084
4
SIEMPRE (1) A VECES(2) NUNCA (3)
VALIDOS
O % oo il 229
INTERPRETACION

El 22% de los trabajadores respondieron gue NUNCA tienen
Trabajo en Equipe el 22% A VECES, y el 55% SIEMPRE



Tabla 10. Analisis Descriptivo de la Variable Desarrollo Organizacional

TAELAN" 10

SIEMPRE (1) 25 51%
VALIDOS AVECES (2) 12 24%
NUNCA(3) 12 24%
TOTAL 45 100%
FIGURAN® 10
B0%
51%

SIEMPRE (1) A WECES (2) MIINCA (3)
VALIDOS
H % B1% 245 2484
INTERPRETACION

El 24% de los trabajadores respondieron que MUNCA se va a dar el
Desarrollo Organizacional el 24% A VECES, v el 51% SIEMPRE



5.2. ANALISIS INFERENCIAL.

Determinar la relacion entre el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Clima Laboral 49 100,0% 0 0,0% 49 100,0%
Desarrollo Organizacional 49 100,0% 0 0,0% 49 100,0%
Prueba de normalidad
Kaolmegorow-Smirnoy Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadiztico gl Siig.
Clima Laborsl 155 45 000 818 45 000
Desarrollo Organizacional 140 49 002 B55 28 A15

a. Comeccion de significacion de Lillisfors

Interpretacion:

La prueba de normalidad se utiliza para determinar 51 un conjunto de datos esta bien

modelado por una distribucion normal o no, o para calcular la probabilidad de una variable

aleatoria de fondo es que se distribuye normalmente.

Debido a que ze contd con una muestra menor a 30, la prueba de normalidad a considerar

fue Shapiro-Wilk; asimismo a traves de la presente prueba se evidencio que los datos no son
normales, ello debido 2 que el valor de Sig. Bilateral fue menor al margen de error 0.03; se

aplicara la prueba estadistica de Bho de Spearman para establecer la relacion entre las

variables de estudio.

59



5.2.1. HIPOTESIS GENERAL

Ho: El Clima Laboral no esta relacionado significativamente con el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

H1: El Clima Laboral esta relacionado significativamente con el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

Correlaciomes
Climss Laboral Desarrollo

Oreamizacionsl

Clinia Labesal Coeficiente de comelacion 1,000 0,704

| Sig (bilateral) 0.000

Fhp de M 40 49

Spearman | Desamrallo Coeficiente de comelacion 0704%* 1,000

Organizacional | Eig (bilateral) 0.000
H 40 47

84 Lo eovrmiooide es sipailear o ai svvad 04 {béarenad)

Funihi: Elnbarosbi Prepio

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las varables determinada por el Bho de

Spearman es de 0.704%% significa que existe una Correlacion positiva zlta entre las

variables, asi mizmo, de acuerdo a la significancia bilateral de p =0.000, que es <

0,05, me permite

confirmar gque El Clima

Laboral esta relacionado

significativamente con el Desarrollo Organizacional en la Institucion Eduvcativa
Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afo 2024
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5.2.2. HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: No Existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

H1: Existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional en la Institucién

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regidn Ucayali- Afio 2024

Correlaciones
Aurtoeomia Desarrolle
e
Fho de Autonesnia Coeficiente de comelacion 1030 0471
Speamman Big. (hilateral) . 0.001
M 40 42
Dezarralla Coeficiente de comelacion 0470+ L0
Orzmnizacional Si. (hilateral) 0.001
M 40 42

4, Lo eovraipiibdher e sipeiBearken af sovad 0,00 {béoreraill
Fualie: Elnbarod i Prapio

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta ze prezentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion determinada por el Bho de Spearman es de 0.471%%
significa que existe una Correlacion posttiva moderada, asi mizme, de acuerdo a la
significancia bilateral de p =0.001, que ez < 0,02, me permite confirmar que Existe
relacion significativa entre la  Autonomia v el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024
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5.2.3. HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: No Existe relacion significativa entre la Motivacién y el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

H1: Existe relacion significativa entre la Motivacion y el Desarrollo Organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

Correlaciones
Creamizacional
Fhp de Motivacion Cosficiente dz comelacion 1030 DLETT=*
Speammam Eig (hilateral) . 0.012
N 40 42
Dezamallo Cosficiente d2 comelacion QLETT** L0ad
Organizacional Sig. {ilaberal) 0012
N 40 42

#%, Lo carraiocids wi sipekBeat o af il O,01 (biéorerail

Fanealie: Flabarod v Prapio

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta ze presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion determinada por el Eho de Spearman es de 0.677%*
sigpnifica que existe una Correlacion positiva alta, asi mizsmo, de acwverdo a la
significancia bilateral de p =0.012, que es < 0,03, me permite confirmar que Existe
relacion significativa entre la Motivacion v el Desarrollo Organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Favstino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024
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5.2.4. HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: No Existe relacion significativa entre la Predisposicion a los cambios tecnologicos y el Desarrollo

Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regidn Ucayali- Afio

2024

H1: Existe relacion significativa entre la Predisposicién a los cambios tecnologicos y el Desarrollo

Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio

2024
Caorrelaciones
Predisposicion 2 Diesarrollo
ko camhics Orzaizacional
tecnologicos
Fho de Predizpozicion a loz Cosficiente de comelacion 1,000 0.804
Spearmm | cambios | Sig (bilateral) 0.002
tecnologicos N 40 42
Dezarmalla Cosficiente de comelacion 0.204 1,000
Orgmizacional | Sig (bilateral) 0.002
ol 40 42 |

9 Lo savrincide e sipahlearhio af siv 0,01 [bi¥arens’)l

Fanrielie: Elsbavosbid Prapio

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion determinada por el Bho de Spearman es de 0.304%=
significa que existe una Correlacion positiva alta, asi mismo, de acwverdo 2 la
significancia bilateral de p =0.002, que e3 < 0,03, me permite confirmar que Existe
relacion significativa entre la Predisposicion a los cambios tecnologicos v el

Desarrollo Organizacional en la Institucion Eduocativa Emblematica Faustino

Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024
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5.2.5. HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Ho: Existe relacion significativa entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

H1: Existe relacion significativa entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

Correlacicnes
Fecompenza Desarmollo
e
Bl de Becompensa Cosfidente de comelacion 1,000 0,703
Epeammam Eig. (hilateral) . 0.003
N 40 42
Dezamalla Cosficiente de comelacion 030 1,000
Oreanizarional Eig. (hilateral) 003
N 40 42

4, Lo sorraipeide ws sipeklearin af vt O (béorerad)
Fueale: Finbarns v Prapio

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion determinada por el Rho de Spearman es de 0.709%*
significa que existe una Correlacion posttiva alta, asi musmo, de acuerdo a la
significancia bilateral de p =0.003, que es < 0,05, me permite confirmar que Existe
relacion sigmificativa entre la Recompensa v el Desarrollo Orgamizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente trabajo de investigacion realizada en la Institucion Educativa Emblematica
Faustino Maldonado en la Region Ucayali durante el afio 2024. El estudio se centrd en
determinar la relacion entre dos variables principales: el Clima Laboral y el Desarrollo
Organizacional. EIl objetivo principal de la investigacion fue establecer si existe una
correlacion entre estas dos variables en el contexto especifico de la institucion educativa
mencionada. Segun los resultados estadisticos obtenidos, se encontrd que el coeficiente de
correlacion (Rho de Spearman) entre el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional es de
0.704. Este valor indica una correlacion positiva alta entre las variables. Ademas, se encontro
que el valor de significancia bilateral (p) es de 0.000, lo cual fue menor que el nivel de
significancia comunmente aceptado de 0.05. Esto sugiere que la relacion encontrada entre el
Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional es estadisticamente significativa. Los
resultados de la investigacion confirman que, en la Institucion Educativa Emblematica
Faustino Maldonado en la Region Ucayali durante el afio 2024, existe una relacion
significativa y positiva entre el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional. Esto implica
que un mejor Clima Laboral esta asociado con un mayor Desarrollo Organizacional en la

institucién educativa investigada.
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En contraste, con la investigacion de Vallejo (2021) se enfocé en evaluar el Clima Laboral
y su relacion con la productividad en organizaciones de la economia popular y solidaria,
especificamente en el Grupo Salinerito en Guaranda. Utilizé6 un enfoque cuantitativo
descriptivo y transversal, utilizando cuestionarios con escala tipo Likert. Los resultados
indicaron percepciones positivas del Clima Laboral en varias dimensiones, pero no
encontraron una vinculacion significativa entre el Clima Laboral y la productividad. La
investigacion de Vallejo utilizd una metodologia sélida y detallada para medir el Clima
Laboral, asegurando la confiabilidad del instrumento con un Alfa de Cronbach de 0.835. A
pesar de la percepcion positiva del Clima Laboral, no se encontré una relacion clara con la

productividad, lo cual es una limitacion importante en términos de implicaciones practicas.

En contraste, Meza (2019) se centrd en una intervencion especifica en el Clima Laboral para
fomentar el Desarrollo Organizacional en una empresa de servicios logisticos. Utilizd un
método de estudio de caso y fenomenologia, empleando entrevistas, observacion y analisis
documental. Los resultados destacaron la importancia del Desarrollo Organizacional como
herramienta administrativa para aumentar la productividad, reducir riesgos y mejorar los
procesos organizativos a través de diagndsticos continuos. La investigacion proporciona una
visién profunda sobre como las intervenciones en el Clima Laboral pueden influir
directamente en la eficiencia y eficacia organizacional, destacando areas de oportunidad
tanto en lo administrativo como en los procesos humanos. Al centrarse en una intervencion
especifica, podria haber limitaciones en la generalizacion de los resultados a otras

organizaciones 0 contextos.

En contraste, Castillo (2021) La investigacion en la Escuela F-900 Republica de Alemania
en Los Angeles durante 2019 se centré en la influencia del Clima Laboral y el Desarrollo
Organizacional en el aprendizaje de los alumnos. El estudio adopté un enfoque mixto con
analisis cualitativo y cuantitativo, utilizando grupos focales, entrevistas y cuestionarios. Los
resultados indicaron que el Clima Organizacional interno de la escuela era generalmente
favorable, pero habia problemas significativos relacionados con conflictos y comunicacién
entre la direccion, los docentes y los estudiantes. La investigacion integrd multiples
perspectivas a través de su enfoque mixto, proporcionando una comprension profunda de
coémo el Clima Laboral y el Desarrollo Organizacional impactan en el rendimiento escolar.

Aunqgue reveld problemas importantes de convivencia escolar, podria haber oportunidades
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para profundizar en la relacion directa entre el Clima Laboral, el Desarrollo Organizacional

y el rendimiento académico de los alumnos.

CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

De los resultados estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman fue de 0.704** significa que existe una
Correlacion positiva alta entre las variables, asi mismo, de acuerdo a la significancia
bilateral de p =0.000, que es < 0,05, se concluyé que el Clima Laboral esta
relacionado significativamente con el Desarrollo Organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

En cuanto a la Autonomia, los resultados estadisticos determinada por el Rho de
Spearman es de 0.471** significa que existe una Correlacién positiva moderada, asi
mismo, de acuerdo a la significancia bilateral de p =0.001, que es < 0,05, se concluy6
que existe relacion significativa entre la Autonomia y el Desarrollo Organizacional
en la Institucion Educativa Emblemaética Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio
2024

En cuanto a la Motivacion, los resultados estadisticos determinada por el Rho de
Spearman es de 0.677** significa que existe una Correlacion positiva alta, asi mismo,
de acuerdo a la significancia bilateral de p =0.012, que es < 0,05, se concluy6 que
existe relacion significativa entre la Motivacion y el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

En cuanto a la Predisposicién a los cambios tecnologicos, los resultados estadisticos
determinada por el Rho de Spearman es de 0.804** significa que existe una
Correlacion positiva alta, asi mismo, de acuerdo a la significancia bilateral de p
=0.002, que es < 0,05, se concluyd que existe relacion significativa entre la
Predisposicion a los cambios tecnologicos y el Desarrollo Organizacional en la

Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio 2024

En cuanto a la Recompensa, los resultados estadisticos determinada por el Rho de

Spearman es de 0.709** significa que existe una Correlacion positiva alta, asi mismo,
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de acuerdo a la significancia bilateral de p =0.003, que es < 0,05, se concluyo que
existe relacion significativa entre la Recompensa y el Desarrollo Organizacional en
la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado, Regién Ucayali- Afio
2024

RECOMENDACIONES

» Se recomienda al Director de la Institucion Educativa: En cuanto al clima organizacional se
recomienda Monitorear y Evaluar Continuamente, Es crucial establecer un sistema de
monitoreo continuo para evaluar el impacto de las intervenciones implementadas en el Clima
Laboral y el Desarrollo Organizacional. Esto puede incluir la recopilacion periddica de datos
mediante encuestas de Clima Laboral, evaluaciones del personal y analisis de indicadores de
Desarrollo Organizacional (como rendimiento académico, satisfaccion estudiantil, eficiencia

administrativa, entre otros).

» Se recomienda al Director de la Institucion Educativa: En cuanto a la Autonomia, se
recomienda Fomentar la Innovacion y la Creatividad, Utilizar la autonomia como un
catalizador para la innovacion dentro de la institucién educativa. Esto podria incluir la
implementacion de iniciativas que permitan a los docentes y al personal administrativo
proponer y desarrollar nuevos enfoques pedagogicos, programas extracurriculares y métodos
de evaluacion que beneficien el aprendizaje de los estudiantes y el crecimiento

organizacional.

» Se recomienda al Director de la Institucion Educativa: En cuanto a la Motivacién, se
recomienda Celebrar y Comunicar Logros, Reconocer publicamente los logros alcanzados
como resultado del esfuerzo y la motivacion del personal. Comunicar de manera efectiva
estos logros no solo refuerza el compromiso del equipo, sino que también fortalece la cultura

organizacional y la identidad institucional.

» Se recomienda al Director de la Institucion Educativa: En cuanto a la Predisposicién a los
cambios tecnologicos, Implementar Programas de Capacitacion en Tecnologia es una buena
estrategia dado que existe una correlacion positiva entre la predisposicion a los cambios
tecnologicos y el desarrollo organizacional, es crucial implementar programas de
capacitacion continua en tecnologia para el personal educativo y administrativo. Esto puede
incluir cursos, talleres y seminarios sobre el uso de herramientas digitales, plataformas

educativas y tecnologias emergentes que puedan mejorar la eficiencia y la calidad educativa.
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» Se recomienda al Director de la Institucion Educativa: En cuanto a la Recompensa, se
recomienda Implementar Programas de Capacitacién en Tecnologia, dado que existe una
correlacion positiva entre la predisposicién a los cambios tecnolégicos y el desarrollo
organizacional, es crucial implementar programas de capacitacion continua en tecnologia
para el personal educativo y administrativo. Esto puede incluir cursos, talleres y seminarios
sobre el uso de herramientas digitales, plataformas educativas y tecnologias emergentes que
puedan mejorar la eficiencia y la calidad educativa.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

El Clima Laboral v Desarrolle Orgamizacional en la Instiacion Educatrva Emblematica Faustme Maldonado, Fegion
Ueavali- Afio 2024
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ANEXO N° 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Clima Laboral.

Objetivo: Conocer el Clima Laboral en la Instituciéon Educativa Emblemética Faustino

Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024

1 NUNCA 2 AVECES 3 SIEMFPEE
PARTE: Clima Laboral
Dumenziomes’ [tems R I
Dimmenzion: Autonomia
| | Suz deciziones conllevan al cumplimiento de objatives
2 | Tiene permutido tomar deciziones
3 | Acepta el mento por loz aciertes da =u frabaje
Dumenziom: Motivacion
4 | Se zsiente zatizfecho con el trabzjo gue realiza
3 | Siente que el trabajo le ayuda a crecer profezionalments
& | La prezion que ejercen sobre usted no ez desmesurada
Dimenzion: Predizposicion a los cambios tecnologicos
7 | Becibe la capacitacion adecuada para aleanzar las nuevas demandas de
trabajo
& | Eecibe |3 capacitacion a tiempo de las nuevas demandas de trabajo
9 | Se adapta a los cambios tecnologicos
Dimenszion: Eecompensza
10 | La pagan lo justo peor =u trabajo
11 | Esta satizfacho con los beneficios gue recibe
12 | En esta orgamizacion reconocen los logros v el esfusrzo de sus
trabajzdores
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Objetivo: Conocer el Desarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica
Faustino Maldonado, Region Ucayali- Afio 2024.
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1 HNUMCA 2 AWVECES 3 EGIEMPEE
PARTE: Dezarrollo Orgamzacional
DimensionesTtems 1 2

Proceso de visidn

El plantsamisnto de metas 3 corto v medizmo plazo es coberents

! con las fiunciones otorgadas en se puesto de trebajo.

7 Promueve esirategias para mejorar las fanciones establecidas v
lograr las metas en el plazo reguerido.

2 Las tarezs v rasponszhbilidades estan plantsadasz de forma clarz v

preciza en el marnal de funcionss.

Procesos de delegacion de autoridad

Wi jefe estzblece comizionss en la elzboracion v ejecucion de los
4 pIovectos.

El establecimmiento de objetivos de las diversas arass lo establace
los jefes mmediatos.

LN

Se convaca 2 reunionss para proponer ideas innovadoras para
6 agilizar loz procesos administratives.

Procezo: de Resolocion de Problemas

Be idemtifica las necesidades v desarrolla programsas ds
capacitacidn para mejorar los procesos administratives.

Identificzs con facilidad las alternstivas de sohicidn snte wma
& | dificaltad zdmiristrativa.

Se incluve mievos matodos de trebajo, anngus praporcionsn

Tiesgos.
Trabajo en Equipo
10 Apovo a mis compafieros rezolviendo s inguistudes
11 Cuando se requiere de zlpuns informacion, sus compafieros estin
dizpuesto 3 aywdar.
12 Coording v trabajo ds manera colectiva para agilizar el tiempo v

curmplir los objetivos.

ANEXO N° 03: VALIDACION DE EXPERTOS

Y UNIVERSIDAD
|ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION ¥ POSGRADO
FICHA DF VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES o ) s Qo - L
w - » 1 o T = ¢
ADEL 1 IO ¥V NOMRRES Fovrezs KU Ay Ju da =
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JUICIO DE EXPERTOS

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES -,_&__L,m_“ T BARRA  CHERML
12. GRADO ACADEMICO ;_.EB?“

14, TITULO DE LA INVESTIGACION :  "EL CLIMA LABORAL Y DESARROILD DRGANIZACIONAL

EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA FAUSTING
MALDONADD, REGION UCAYAL-- ARD 2024

15, AUTOR DEL INSTRUMENTO < ALAVA YAHUARCANI, ETSON
L6  MAESTRIA ; GESTION PUBLICA Y CONTROt GUEERNAMENTAL
1.7, MENCION : GESTION PUBLICA ¥ CONTROL GUSERNAMENTAL
L8, NOMBRE DEL INSTRUMENTO . ENCUESTA

19, CHITERIOS DE APLICABILIDAD
2) De s 02 (Mo vilido, reformular) 1) D 10 12 [ Mo widied, medificar) € G 1% 0 1 (Viblicier, mmonir)

) De 162 18 (Vo prochar] € De 133 201 [ViiNdo, aplicar)
ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE Deficiee | Regetar | Boowo 1uu"-u Taretonte
EVALUACIONDEL N 0109 | 00an | paas | beam | heam
INSTRUMENTO ’:ii "'Q'— o3 | e o
1 CLARIDAD ) do mn lengiige aprmplado X
2 OBJETVIOAD L3t nproadds con ot m X
A ACTUAUDND ASSCL0 Al irvunce da M Gercid y X
4. ORGANZACION Eaibe o panitacidn y Kyice <
5 SNICENCIA Commyumnde b A4t o camtatad y eabclad X
6. INTENCIONALIDAD | e ars vainear ke mpeetos de evuen x
Faado en aspecto tearico clestiticoy dal tema de
7. CONSSTENGIA X
A COHERENCA Errire las varlabibes, imensicnes y varabim ik
METO0OLOGIA Lo estrategia respande ol oposta del estudio. e |
CONVENENCIA GERAS TLTVAT Pat 26 paTa @ Inwestgaciin y
— construcciin de feocis. X ‘
Sub total \b |36
Total -
VALORACION CUANTITATIVA S oray g"‘l
VALORACION CUAUTATIVA : L M . 05
OPINION DE APLICABIIDAD H® - 8 T et AT A
Lugar y Fecha:
Futiay o irena dwl mapertes
Chetign de colwpatina
W' du Inscripesin do Grado
one: AOYRRLES
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STORAPE

fhaaL raraLLre

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSGRADO
FICHA DE VALUDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

11
1.2,
13.

APELLIDOS ¥ NOMBRES

INSTITUGION QUE LABORA
TITULO DE LA INVESTIGACION

AUTOR DEL INSTRUMENTO
MAESTRIA

MENCION

NOMBRE DELINSTRUMENTO

. CRITERIOS DE APUCABILIDAD

a) De( a 09 {Novalida, reformeslar)
o) De 162 LB [Valido, precisar]

JUICIO DE EXPERTOS

 [Ornkg Lona STEARA Liad frvn
a ..Cﬁ«.ﬂ&“gfz. R e S s s
.02

: EL CLIMA LARORAL ¥ DESARAOLLO ORGANIZACIONAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA FAUSTING
MALDONADD, REGION UCAYALL- ARIO 20247

SALAVA YAHUARCANI, ETSON

: GESTION PUBLICA ¥ CONTROL GUEERNAMENTAL

1 GESTION PUBUICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL

+ ENCUESTA

) D 102 12 [ No vk, modificar) ©0e 13 2 15 (VMo mesorar]
«f Oe 19 2 200 [vitwio, aplicar)

ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE Deticems By Buwws | Excalonts
EVALUACION DEL m: % mmm (0309} m (1315 “:bﬂ e
INSTRUMENTO o [ ar 04 o
1 CARDAD Fatd formiad guafr ol e X
2. CIIETVIDAD [RTper— docias ch 4
i ACTUALIDAD Adecunso # Fvance 8¢ 13 Thnrix y Jecnologh. X
£ ORGAMZACION Eaiste ovganizacion y Mpea o %
3. SUFICIENCA Comprende lot 2pectos en cantidad y caldad b s
6. INTENOQONALIDAD | Adeceaso pars vakinar 0% apectos de esTuto ¥
7. CONSISTENCIA mnnmudmml’uyucmh X
& ContRENCiA 0176 brs wurial vrar— =3 = X
9, METOOOLOGIA Lo ebatugle fesscndy o propues defestaatin. | <
10, CONVENENCIA vt g e e pos
Sub total % | 30
Totsl Y6 |
VALORACION CUANTITATIVA $ _..*ZZL
VALORACION CUALITATIVA :_%
OPINION DE APLICABILIDAD U AR
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FICHA DE VAUIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

13, INSTITUCION QUE LABORA 777

MALDONADQ, REGION UCAYALI- AND 2024~

“EL CLIMA LABORAL Y DESAHAOUO ORGANIZACIONAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EMELEMATICA FAUSTING

15  AUTOR DEL INSTRUMENTO T ALAVA YAHUARCANI, ETSON

16 MAESTRIA ¢ GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
17 MENCION | GESTION PUBLICA ¥ CONTROL GUBERNAMENTAL
18 NOMBRE DEL INSTRUMENTO + ENCUESTA

19 CRITERIOS DE APLICABILIDAD :

a) DuOla0o (Movilido, reformaiar) ) O 1018 12- { No vilikdo, modificar)
o D 163 L, [Vildo, pracisar) @i Dw 19 2 20: [Valdo, aplicar)

W ASPECTOS A EVALUAR:

AL I o ronosmsisspmmmnsnts

e 132 15 (Vlon, moyonar

INDICADORES DE Oufickents | gl | Bowno | My
EVALUACION DEL almtmmm‘mmnvos 1) | (eaz | s | pesw | peas
INSTRUMENTO 01 o2 [ o L3
1. CLANOAD [ x
2. OHETIVIOAD =N 4 o 4
3. ACTUALIDAD [ry— v o
A CHGANIZACION | Euate crgsmissciin r Sigen X
S SURICIENCIA c [rp— dad y calednl X
6 WTENCIONALIDAD | Adncundn pans valorar 101 specron e ext i X
Harado #o 5pectn 1eonco cent 2k y dvl tema de
7, CONSISTENCIA \ X
& COMEHENCIA ntre las vanask ¥ var e 5
9 METOOOLOGIA 1 2 01 proposa0 dol extudh )(
e Lis para b L v
10. CONVENIENCIA s
Sub sotal
Total 43
VALORACION CUANTITATIVA
VALORACION CUALITATIVA
OPINION DE APLICABILIDAD

L Y "n.dllm
B0 de codegartun
W e amoriprion de Geado

om. Q242271
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UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO DE INVESTIGATION ¥ POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
I DATOSGENERALES "
L1, APELUDOS Y NOMBRES VEAR .%m,mwtms.
1.2 GRADO ACADEMICO LG L 3ESHE ‘

1.3, INSTITUCION QUE LABORA : —

14 TITULO DE LA INVESTIGACION © "EL CUIMA LABDRAL ¥ DESARROLLD OHGANIZACONAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EMELEMATICA FALISTING
MALDONADO, REGIGHR UCAYALI- ANO 2024

15  AUTOR DEL INSTRUMINTO TALAVA YAHUARCANI, ETSON
16 MAESTRIA : GESTION PUSLICA Y CONTROL GUBEANAMENTAL
17. MENCION : GESTION PUBUCA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO < ENCUESTA
15 CRITERIOS DE APUICABILIDAD 3
a) BGeO1 09 (Novindo, reformular) b) D 30 8 12+ { No willido, modiicar) A 08 152 ¥ (VMid, matora)
] De 162 38) WAoo, precsar) o) Do 19 a 20- (Vitido, aphcar)
i, ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE Detximnte owe Buend | Eatstarts
EVALUACION DEL bl isenmloni il on | osan | nsw | nesm | nems
INSTRUMENTO [ 02 o o4 [
1 CLARIDAD T R e x
1. OMETWIDAD SALd oxp ana Porv.atts >
A ACTOALIDAD Adeusts ol ssancs de ls sencld y bacnokegis. x
4 ORGANZACON Esirte orgmsivacaon v lopea e
3 SURCENCA Comprrade by mpectos on camidad v caddad >
£ INTENCONALIOAD | Adecundo e walarar 1os sspocts de estudic x
7. CONSISTENOA ::::-nammum'uma K
B COMERENCIA Entre las variatiles. desemyooes y vatiabies X
W METODOLOGIA 12 ewutegle al propdsks def estudia. X
10. CONVENIENCIA M.M‘:‘.mw‘.‘mv x
Sub total /2 |35
Total . | — -
VALORACION CUANTITATIVA

VALORACION CUALITATIVA
OPINION DE APLICABILIDAD




ANEXO N° 04: TABLA DE VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

I;RR]D] GRADO, NOMBEES Y APELLIDOS DEL EXPERTO CALTFICATIVO
01 | Mg. Perez Rios Esther Judith 18.40
02 | Mg. Cheryl Ruz Bartra 13.40
02 | Mg. Pérez Luna, Stefani Valeria 18.40
04 | Mg. Avalos Chacaltana, Manuel Antonio 18.80
0: | Mg. Vela Vasquez, Juan Nicolas 18.80
Promedio del calificative 18.56

Interpretacion: El promedio cbtemdo del jucio de expertos fue da: 18,56, lo que sizmifica
alta validacion.
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ANEXO N° 05: DATA PROCESADA

DATICE: P RORC AL 5

Doy arrey ey Corppasenl 3 e o ol

faegrm g

Huirasor
Fradk gy ur
il deim

aududin

(T3 JTIT SR J
PLG JPL

Huvrusur
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sl el iy il

Clirras Lty arsd

Ford e

b s, el i

Frcrgs o d ke
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FT

Pl ma
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]

]

PL
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ANEXO N° 06: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimisnto a2 proveer a los participantes en esta mvestizacion con
uma clara expheamon da la naturaleza de la nuzma, ast como de s rol an slla como paricipantes.

Lz prazents nrvestizacicn e conducida por BACH. ALAVA YAHUARCANI, ETSON
. de la Universidad Alas Peruanas. La meta de este sstudio ss: Determinar la relacion entre el Clima
Laboral v el Dezarrollo Organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Faustino Maldonado,
Region Ucayah- Ano 2024,

51 usted accede 2 participar en aste estudio, z2 le pedira responder preguntas en una entrevista (o
complatar una encuesta, o lo que foera zagun el cazo). Esto tomara aprosumadamente 30 mimitos de su hiempo.
Lo que comversemos durants estas zaziones se grabara, de modo qus el mvestizador pueda transenibar despues
laz 1d=as que nsted haya expresado.

La participacion es aste estudio es esfrictaments volmntaria La informacién que se recoja serd |
confidencial v no se usarad para nmzim ofro proposito foera de los de esta mvestipacion. Sus respusstas al
cuestionanio v 2 la entrevista seran codificadas usando wn nomere de 1dentificacion x por lo tanto, seran
anommas. Una vez trasentas las entravistas, los cazsettes con las srabaciones se destrran.

51 tiene alzima duda sobre este provecto, puede hacer preguntas en cualgmer momento durante =u
participacion 2a &l Izualments, pusde retirarse del provecto en cualgmer momento = que ez0 lo perjudique
en nmzuna forma. 31 zlpuna de las preguntas durante la entrevizta le parece mncdmoda, tiene usted ol derecho
de hacérselo zaber al mvestizador o de no responderlas,

Deazde va le agradecamos su participacion.

Acepto participar volumtariamente en esfa mveshzaciom, condumida por BACH. ALAVA
YAHUARCANL ETSON

. He sido mformade (2) de que la meta de este estudio es Determmar la ralacion eatre el Clima Labeoral
v el Desarrollo Orgamizacional en |z Instriucion Educativa Emblematica Fanstine Maldonado, Repon Usayal-
Ario 2024,

Me han mdicado también que tendre que responder cueshonanios v preguntas en wna entrevista, lo
cual tomard aproxmadamenta 30 minutos,

Reconozeo que la mformacion que yo provea en el curso de esta mvestizacion es estrictamente
confidencial v no sera usada para mingim ofro proposto foera de los da este estudio zin i consentinuento, He
side informado de que puedo hacer preguntas sobre el provecto en cualquier momento v que puedo retirarme
del musme cuando a2 lo decida, zin qus esto acarres parpucio 2lguno para m persona.

Entiendo que unz copia de esta ficha de consentimiento me zerd enfregada, v que puedo pedir
mformacion sobre los resultados de esta estudio cuando ésts hava conclmde. Para esto, pusdo contactar a
BACH. ALAVA YAHUARCANIL ETS0N

Nombre del Participanta Firma dal Participante Facha
{en letras de imprenta)
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ANEXO N° 07: DECLARACION DE AUTENTICIDAD DE TESIS

—_—

Yo ALAWA YAHUARCAMI, ETS0M. estudiante del Programa DE MAESTRIA EM GESTION PUBLICA Y
CONTROL GUBERMAMENTAL de Iz Universidad Alas Peruanas con Codigo N® 2018116351,
identificado con DMI: 32097438 con |z Tesis titulzda:

“EL CLIMA LABORAL ¥ DESARROLLO ORGANIZACIONAL EMN LA INSTITUCION EDUCATIVA
EMBLEMATICA FAUSTING MalDOMADD, REGION UCAYAL- ANO 2024”

Declaro bajo juramento gque:
1).- La Tesis es de mi autoria.

2].- He respetado las mormas intermacionales de citas y referencias para las fusntes
consultas. Portanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3).- Los datos pressntados en los resuftados son reales, no han sido fals=ados, ni
copizdos v Por tanto los resultados que se presentan en |z tesis se constituiran en aporte a
Iz realidad investigada.

De identificarse |a falta de fraude (datos faksos), de plagio {informacion sin citar 2 autores),
de pirateria {uso ilegal de informacion ajena) o de falsificacion (representar falsamente las

ideas de otros), asumo las consacuencias y sanciones que mi accion se deriven, sometiendo
3 la normatividad vigente de I3 Universidad ALAS PERLUAMAS.

Lima, 30 d= junio del 2024.

ALAWA mhummml, ETSOM
DME 00027438



