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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar el nexo
gue existe entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de una
Institucion Educativa de un Distrito de Lima. La metodologia utilizada fue
aplicada y cuantitativa, el disefio no experimental, de corte transversal y de

caracter correlacional.

Se obtuvo como resultados que en las variables trabajo en equipo y
desarrollo organizacional existe un nivel de correlacion positiva alta.
Asimismo, se determind que el nivel de relacibn que existe entre la
dimensién empowerment y la variable desarrollo organizacional es de 0.578
por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacién positiva
moderada. Ademas, se determind que el nivel de relacidn que existe entre
la dimensién convivencia y la variable desarrollo organizacional es de 0.734
por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacion positiva alta.
También se determind que el nivel de relacion que existe entre la dimension
dinamica de grupos y la variable desarrollo organizacional es de 0.719 por
lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacion positiva alta, por
lo tanto, en todos los casos tenemos P valor <0.001 (P< 0.05) y se acepta
la hipétesis alterna.

Palabras clave: Trabajo en equipo, desarrollo organizacional,

empowerment, convivencia y dinamica de grupos.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the link that exists between
teamwork and the organizational development of an Educational Institution of a
District of Lima. The methodology used was applied and quantitative, the design

was non-experimental, cross-sectional and correlational in nature.

It was obtained as results that in the variables teamwork and organizational
development there is a high level of positive correlation. Likewise, it was
determined that the level of relationship that exists between the empowerment
dimension and the organizational development variable is 0.578, so we can affirm
that there is a moderate positive correlation level. In addition, it was determined
that the level of relationship that exists between the coexistence dimension and
the organizational development variable is 0.734, so we can affirm that there is a
high positive correlation level. It was also determined that the level of relationship
that exists between the dynamic dimension of groups and the organizational
development variable is 0.719, so we can affirm that there is a high level of
positive correlation, therefore, in all cases we have P value < 0.001 (P< 0.05) and

the alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Teamwork, organizational development, empowerment, coexistence

and group dynamics.

Vii



l. INTRODUCCION

A nivel internacional se ha observado que no se fomentaba el trabajo en
equipo ya que la comunicacién, colaboracién, compromiso entre los
colaboradores era escaso, se veia mas un trabajo individualizado y por
cumplimiento, viéndose reflejado que el logro de los objetivos propuestos por
las organizaciones se viera retrasados sin permitir el desarrollo integro de la
organizacion. Asimismo, segun Hellriegel, Jackson y Solcum, (2005) hace
mencion que el desarrollo organizacional esta basada en estrategias
planificadas y tiene una visién hacia el futuro, el cual nos sirve para concebir,
transformar, motivar y gestionar al colaborador para lograr el éxito de la

Institucion.

A nivel nacional en una encuesta realizada por el diario Gestién en el pais,
afio 2015, indica que el 60% de las organizaciones de cualquier rubro, no
cuentan con un adecuado programa para medir el compromiso laboral del
personal. El 66% ha recalcado que sus colaboradores se sienten estresados
en su entorno laboral y el 74% menciona que los diversos procesos que se
dan en una institucién es un problema para el trabajador. También es preciso
mencionar que algunas organizaciones publicas y privadas no han logrado
desarrollar de manera optima el trabajo en equipo, ya que no fue impulsado
adecuadamente por los lideres o jefes inmediatos, en este escenario cada
colaborador solo las actividades encomendadas y al no cumplir con los
objetivos el personal no se encontrara comprometido, tendra recarga y estrés

laboral.

A nivel local en la Ciudad de Lima podemos encontrar diferentes Instituciones
que tiene como objetivo mejorar su desarrollo organizacional que tiene un
enfoque a largo plazo, que tiene una vision externa tiene como objetivo la
mejora continua de una empresa en responder a la demanda social o
adaptarse a los diferentes cambios con efectividad. Por otro lado, tenemos la
vision interna mejorar la capacidad de los colaboradores, la mejora de los
recursos humanos y el sistema de comunicacién, para ello es muy importante

que el trabajo realizado no sea individual, por el contrario, se ha visto se



alcanza mejores resultados cuando el trabajo se realiza en equipo, ya que
todos tiene un solo objetivo para el desarrollo de la Institucion. Después de lo
mencionado se formul6 el siguiente problema principal de investigacion,
¢, Qué nexo existe entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de
una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022?. También, se planted
los siguientes problemas secundarios del presente estudio ¢ Qué nexo existe
entre empowerment y el desarrollo organizacional de una Institucion
Educativa de un Distrito de Lima, 2022?, ¢ Qué nexo existe entre convivencia
y el desarrollo organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de
Lima, 20227, ¢(Qué nexo existe entre dinamica de grupos y el desarrollo

organizacional de una Institucién Educativa de un Distrito de Lima, 20227?

La presente investigacion tiene justificacion tedrica ya que la realizacion de
este estudio pretende ampliar el conocimiento tedrico sobre el nexo que existe
entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional, ya que son pocos los
estudios sobre este tema y es importante porque toda organizacion va
depender del compromiso de todo el equipo de colaboradores para el logro de
metas, con la justificacion practica los resultados pueden ser utilizados como
ejemplo por otras Instituciones para la soluciébn de los inconvenientes
presentados interna o externa de la organizacién, contribuyendo de esta
manera a la progreso de la Institucion y que sea de agrado de los
colaboradores el cual impulsara el trabajo en equipo en toda la organizacién
y con ello su desarrollo. Y por ultimo la justificacion metodolégica, dado que a
partir de esta investigacion los colaboradores podran reflexionar la
concordancia que existe o0 no entre el trabajo en equipo y el desarrollo

organizacional de su institucion.

Asimismo, se plantearon el siguiente objetivo principal: Determinar el nexo
que existe entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de una
Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022. Y los siguientes objetivos
secundarios: Determinar el nexo que existe entre empowerment y el desarrollo
organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022,
Determinar el nexo que existe entre convivencia y el desarrollo organizacional

de una Instituciéon Educativa de un Distrito de Lima, 2022, Determinar el nexo



que existe entre dinAmica de grupos y el desarrollo organizacional de una

Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022.

Y para responder al problema principal se formuld la hip6tesis principal: Existe
un nexo significativo entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional
de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022. También se
establecio las siguientes hipotesis secundarias: Existe un nexo significativo
entre empowerment y el desarrollo organizacional de una Institucién
Educativa de un Distrito de Lima, 2022, Existe un nexo significativo entre
convivencia y el desarrollo organizacional de una Institucion Educativa de un
Distrito de Lima, 2022, Existe un nexo significativo entre dinamica de grupo y
el desarrollo organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de
Lima, 2022



ll.  MARCO TEORICO

En el presente estudio respecto al soporte de las variables trabajo en equipo
y desarrollo organizacional se tuvieron en cuenta los siguientes

antecedentes de estudios nacionales e internacionales.

Carhuancho Capcha en el 2019, en su investigacion de trabajo en equipo y
desarrollo organizacional, cuyo objetivo principal fue conocer si existe
relacion entre el trabajo en equipo con el desarrollo organizacional de las
diferentes é&reas administrativas de la Institucion investigada, su
metodologia de investigacion fue correlacional y disefio no experimental, los
resultados encontrados se puede observar que existe un nexo un poco débil
entre las variables estudiadas y dimensiones considerandose una relacion
débil ya que los resultados de significancia fueron menor al 0.05 segun Rho

de Spearman.

Casanova Vergaray en el 2020, en su tesis trabajo en equipo y relaciones
interpersonales, el objetivo fue tener conocimiento si existe relacion entre el
trabajo en equipo y relaciones interpersonales en docentes, con un estudio
cuantitativo, tipo aplicaba y disefio no experimental, los resultados
obtenidos en la investigacion se identifico que la correlacion fue de 0.414
ello indica una asociacion buen moderada de las variables estudiadas y
obtuvo como producto el valor p de 0.006 lo que representa que es

significativa.

Dionicio, A. (2020) hizo un estudio sobre el trabajo en equipo del personal
asistencial de un establecimiento de salud, teniendo como objetivo principal
describir el trabajo en equipo del personal, con una metodologia de estudio
cuantitativo, descriptivo y disefio no experimental, el resultado arrojado fue
del 93.3% para el nivel medio y de 6,7% para el nivel alto , asimismo en sus
dimensiones utilizadas se encuentra la complementariedad, coordinacion,
comunicacion , confianza y compromiso y sus resultados de para el nivel

medio fue mayor al 50%.



Leén, J. en el 2013 en su investigacion aportes del liderazgo, la
comunicacion y trabajo en equipo al clima organizacional de la empresa de
Colombia, teniendo como objetivo la identificacion de lideres, personal con
una comunicacion asertiva, trabajo compartido y clima adecuado entre sus
colaboradores, con una metodologia de estudio cuantitativo, explicativo,
descriptivo y estudio de caso, en el estudio sus resultados fueron que el 89%
de los colaboradores piensan que cuentan con un lider participativo, el 62%
de los colaboradores afirmar que el jefe toma en cuenta sus aportes, el 72%
participa activamente, el 95% de colaboradores se encuentran satisfechos
con el estilo de liderazgo, el 67% considera que existe una comunicacion de
tipo ascendente, en conclusion se puede afirmar que la capacidad del lider,
la comunicacion y el trabajo colaborativo contribuyen de manera relevante al
ambiente adecuado para el desarrollo de funciones de los colaboradores de

la Institucion.

Jiménez, K. (2012) hizo una tesis sobre el diagnéstico del trabajo en equipo
en Aggreko de Venezuela, teniendo como objetivo identificar el equipo de
trabajo en la empresa Aggreko, se tomO en cuenta las relaciones
interpersonales e interdepartamentales, con una metodologia de estudio
cuantitativo y cualitativo, explicativa y disefio no experimental, el resultado
obtenido fue que el 43.21% en mejora de la organizacion, 40.74% desarrollo
del equipo, 39.51% la relacion interpersonal de sus colaboradores,
asimismo, a través de la entrevista arrojo que el 100% de colaboradores

muestran un alto nivel de compromiso.

Tormen, C. (2019) en su investigacion sobre el progreso organizacional en
la Empresa VEHYSA de Ecuador, teniendo como propdésito principal disefiar
un modelo organizacional para después implementarlo en dicha empresa,
con un enfoque mixto, tipo descriptivo y la modalidad de investigacién fue
bibliografica y de campo, se obtuvo como resultado que el 16.50% estan de
totalmente de acuerdo con satisfaccion con la empresa y el trabajo que
desempefa, el 14.40% estan totalmente de acuerdo en indicar que la
comunicacion es adecuada entre los miembros de la empresa, el 11% esta

totalmente de acuerdo con la informacion recibida sin embargo también se



aprecia que el 3% esta en desacuerdo con ello, el 16.08% esta totalmente
de acuerdo con las habilidades gerenciales, el 12.60% esta totalmente de
acuerdo con la carga laboral y la remuneracion, el 19% esta totalmente de
acuerdo que las actividades que se desarrollar es en equipo para el logro de
objetivos, el 12.75% esta totalmente de acuerdo con la capacitacion recibida,
el 17.75% esta totalmente de acuerdo que los productos vendidos por la

empresa son de mejor calidad que el de su competencia.

Villa, E. (2020) hizo una tesis sobre la gestidén y el progreso de una empresa
en el pais de Ecuador, su propdsito se orientd en delimitar el nexo que existe
entre la gestion empresarial y el progreso organizacional en dicha empresa,
su método de estudio empleado fue hipotético — deductivo, exploratoria, de
campo y aplicada, de disefio no experimental, para obtener el resultado de
la comprobacién de la hipotesis se uso el chi cuadrado obtenido el 2,13 en
la tabla de distribucion, es decir contradice la hipotesis nula y reconoce la
hipétesis alternativa, el cual afirma que la gestién y desarrollo organizacional

estan significativamente relacionados.

Benavides, Manzano y Aragon en el 2017 en su investigacion, la importancia
del desarrollo organizacional de la empresa familiar AVPSA del pais de
México, su proposito principal fue ejecutar un andlisis del contexto
institucional de la empresa ya mencionada, el cual serviria para plantear un
método de desarrollo organizacional efectivo, su enfoque fue cuantitativo y
cualitativo y método analitico-sintético, el producto obtenido fue que mas del
50% de los colaboradores se identifican con la empresa, conoce la mision y
vision, pero aun se tiene la debilidad que la empresa cuenta con una pagina
de internet el cual el cliente lo conoce pero no lo usa, por lo que se ha
planteado un plan de desarrollo organizacional para superar las debilidades

identificados en la presente investigacion.

Tineo, D. (2020) hizo una tesis sobre el progreso institucional y satisfaccion
de los colaboradores en una Institucion formativa de Lima, teniendo como
objetivo principal delimitar el nexo que existe entre el progreso institucional y

la satisfacciéon de los colaboradores en la Institucion Innova Schools, la



metodologia de investigacion fue basica, de disefio no experimental, de un
enfoque transversal, nivel descriptivo y correlacional, el resultado obtenido
fue la comprobacion de la hip6tesis con Rho de Spearman resulté a 0.79
considerado positivo, con un nivel significativo de (0.000 < 0,05) por lo que

se afirma que si existe un nexo entre ambas variables.

Paco, V. (2020) en su tesis el liderazgo y su relacién con el progreso
institucional en la organizacion Exactum Bussines, en el cual se tuvo como
propaosito delimitar si existe nexo entre el liderazgo y el progreso institucional
de la empresa ya mencionada, su metodologia de estudio fue cuantitativo,
hipotético-deductivo, de nivel basico y disefio no experimental, transversal,
su resultado obtenido fue Rho Spearman de 0.899 que nos muestra una

correlacion significativa entre las dos variables.

En el presente estudio se ha considerado como primera variable trabajo en
equipo y como segunda variable desarrollo organizacional ello enmarcado a
las ciencias administrativas, ya que teniendo en cuenta el trabajo en equipo
se vera reflejado en una determinada organizacion al cumplir con los
objetivos planteados, aportando al cambio y mejora continua de la institucion
ya que la probleméatica presentada debe ser solucionando a través de
estrategias implementado por la organizacion con la colaboracion de sus

trabajadores.

A continuacion, se mencionan las teorias que respaldas el presente estudio:

Para la variable trabajo en equipo se ha considerado teorias relacionadas
a la variable y sus dimensiones, por lo que se han tomado los siguientes

autores:

Belbin (2005) propuso la teoria de roles que establece que los miembros del
equipo suelen tener uno o dos tipos de roles que estan influenciados por la
personalidad, el comportamiento y las habilidades técnicas; la motivacion,
los valores y las experiencias de vida a largo plazo el cual también influyen

al desarrollo del trabajo en equipo. Ademas, considera que la separacion de



roles dentro del equipo conduce a una mayor comprension mutua entre las
personas y expectativas mas realistas. Los grupos y los individuos se
benefician del conocimiento de las personas, lo que les permite adaptarse
mejor a su entorno porque las personas tienden a tener interacciones
sociales especificas. Se argumenta que los roles en el equipo se desarrollan,
maduran e incluso cambian a través de la experiencia y el entrenamiento.

Distingui6 tres tipos de grupos de trabajo: activos, sociales y espirituales.

Baguer (2009) define que el trabajo en colaborativo se compone de grupo de
personas que unen sus esfuerzos individuales para alcanzar la meta
planificada el cual es obtenido con la participacion individual de los
miembros, teniendo en cuenta la capacidad de los miembros individuales
para fortalecer y maximizar los logros establecidos hacia este objetivo en
comun, cada miembro del equipo tiene diferentes destrezas y habilidades, lo
gue le permite obtener resultados mas altos que los que se pueden lograr
individualmente. Asimismo, establece que, en el trabajo en equipo, cada
miembro aporta diferentes tipos de conocimientos y habilidades para que se
logren resultados que son dificiles de lograr con la participacion individual,
por lo que es importante el desarrollo de cada colaborador por lo que
considera importante el empowerment, la convivencia y la dinamica de
grupos entre los colaboradores de la institucion el cual impulsa alcanzar el

logro de objetivos ello motivara a los colaboradores.

Ander-Egg (2001) EI trabajo en equipo esta integrado por un equipo de
colaboradores que tiene sapiencias y destrezas complementarias, quienes
unifican sus conocimientos para alcanzar los objetivos trazados, también la
ejecucion de actividades encaminadas al logro de objetivos proyectados,
tanto el trabajo individual y colectivo se desarrollan en un contexto
socioafectivo el cual se caracteriza por un ambiente donde prevalece el
respeto, la confianza equitativa de satisfaccién y agradecimiento. Una
peculiaridad del grupo es los lazos de confianza y compromiso el cual se ve
reflejado en la realizacion de actividades y tareas de los colaboradores
guienes se consideran mutuamente responsables, como un equipo

cohesionado con que apuntan a un solo objetivo. Vista desde un punto



operativo, la divisién de funciones propias y laborales se desarrolla a través

de una apropiada gestion y asignacion de tareas.

FIPCAEC (2019) El trabajo en equipo se concreta como un modelo de
gestion que permite visualizar de forma eficaz y eficiente los resultados, si
es un grupo funcional se convierte en un patron de imitar, estara sutilmente
relacionado con el liderazgo positivo, o bien nos encontraremos frente a un
equipo donde los resultados son alcanzables, pero a largo plazo. También
se define como varias personas que intercambian e influyen entre si para
alcanzar un mismo objetivo en la organizacion; y diferentes actividades en
conjunto aumenta tu felicidad en el trabajo compartiendo tus éxitos de trabajo
en equipo, potencia el sentido de pertenencia y disminuyen los sentimientos
de soledad y aislamiento. En este caso, el beneficio no solo beneficia a la
organizacion sino al equipo en su conjunto, ya que crea un clima de
confianza, respeto y cooperacion apropiado para cada ambito, ya sea

profesional o personal, multiplicado por dos (Toro Suérez, 2015).

Rodriguez (2008) El trabajo en equipo es considerado como un estilo laboral
el cual incluye aceptar un conjunto de valores, lograr un espiritu vivo entre
los colaboradores. También es considerado como un modelo participativo,
gue se asienta sobre una confianza interpersonal, comunicacion, el apoyo
mutuo, respetar las opiniones de los demas y que excede la forma tradicional
de trabajo. Por lo que en el trabajo en equipo estd basado en 5 Cs:
Complementario: Cada miembro del equipo tiene una parte importante del
trabajo final. Coordinacion: El equipo de trabajo debe de ser guiado por un
lider para el logro de objetivos. Comunicacién: La comunicacion debe ser
abierta entre el equipo de trabajo ya que tendran actividades individuales que
posteriormente en coordinacion con los colaboradores de sacara adelante la
empresa. Confianza: La confianza permite aceptar y apostar por el éxito del
equipo. Compromiso: Cada colaborador aportara lo mejor de si mismo en
trata de contribuir al logro del objetivo sin tratar de sobresalir entre sus

compaferos.

Para la segunda variable desarrollo organizacional se ha considerado



teorias relacionadas a la variable y sus dimensiones, por lo que se han

tomado los siguientes autores:

Hernandez, Espinoza y Gallardo (2011) Debido a que asumen una posicion
humanista, los modelos que proponen también son consistentes con la teoria
del comportamiento, donde las personas y sus valores son cruciales para el
crecimiento organizacional. Con relaciébn al desarrollo organizacional,
Hernandez (2011) lo manifiesta que es una estrategia para hacer frente a
posibles incidentes en la organizacion, por lo que la planificacion debe
hacerse con una serie de actividades y estrategias para eliminar ; los autores
dimensionan el desarrollo organizacional en cultura organizacional, cambio
organizacional y comunicacion; De igual forma, en relacion al aspecto 1, se
enfatiza que la cultura organizacional determina las acciones y formas de

trabajar de los empleados, pues en ella se incluyen sus creencias y valores.

Audirac, C. (2012) El desarrollo organizacional es una metodologia educativa
aplicada para alcanzar el cambio planificado en una organizacion,
centrandose en los valores, actitudes, actitudes y ambiente organizacional,
centrada en los colaboradores, derivada y enfocada en las metas,
estructuras o métodos de gestion de la organizacion. ElI cambio solicitado
estd directamente relacionado con los requisitos 0 requisitos que la
organizacion esta tratando de cumplir. Se basa en una estrategia educativa
gue enfatiza la importancia del comportamiento experimentado en entorno
colaborativo entre el agente de cambio y 105 componentes del sistema del
cliente, con 105 agentes de cambio que representan la filosofia social; un
conjunto de valores relacionados con todo el universo y las organizaciones
humanas en particular, que crea sus metodologias, definen sus
interacciones y determinan en gran medida su respuesta al sistema cliente.
El desarrollo organizacional consiste esencialmente en una metodologia
educativa que utiliza los medios mas extensos del comportamiento
experiencial para lograr una mayor y mejor capacidad organizacional en un

entorno cambiante.
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Guizar, R. (2013) Considera al desarrollo organizacional la mezcla de la
ciencia y el arte eso lo convierte en una disciplina espectacular. Asimismo,
Guzman, A. (2013) indica que el DO se trata del estudio de los procesos
sociales que tienen lugar en la organizacion para ayudar a los miembros de
la empresa a identificar los obstaculos que impiden sus actividades de
manera efectiva como equipo y toman medidas para optimizar la calidad de
sus relaciones y tener un impacto efectivo y revelador en las metas de éxito
de la organizacién. También Warnen, G. (2013) menciona que el DO es una
estrategia educativa donde se puede realizar cambios en las creencias,
actitudes, valores y estructura de la organizaciéon donde se podran adaptar

al cambio tecnoldgico y nuevos desafios por la globalizacion.

Faria, F. (2010) Define al DO como cambios estipulados a partir de un
diagndstico, en este proceso se pueden emplear estrategias, métodos e
instrumentos que tiene como proposito alcanzar poco a poco el
perfeccionamiento de la organizacién y sus miembros aumentando la
productividad, para ello debe ser un sistema abierto donde los integrantes
puedan potencializar sus habilidades, ya que debe de enfrentar los diversos
cambios. La nueva praxis del DO es ir mas alla de lo tradicional, teniendo
objetivos claros con eficiencia y un mayor grado de productividad,

obteniendo mas beneficios al optimizar los servicios.

Molina, H. (2000) EI DO surgi6 a raiz de los cambios y del conocimiento de
las ciencias sociales aplicadas. Los cambios apresurados dentro de una
organizacién, en un ambiente organizado de tener los procesos y estructuras
de la organizacion establecidos, actualmente se da mayor flexibilidad a la de
un patrén tradicional. Se requiere nuevas habilidades personales y
organizaciones que pueden contribuir una iniciativa del personal, y para
obtener resultados se esté dispuesto a correr riesgos. Asimismo, se
menciona la teoria del cambio organizacional que explica en tres direcciones
principales, la histérica, la modernay la posmoderna, de los cuales se puede
explicar el desarrollo dentro de una organizacion, por lo que se entiende
como el producto de fuerzas externas incrustadas en los sistemas

socioecondmicos, o0 por el contrario, del comportamiento de quienes
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determinan la estrategia en la organizacion.

Asimismo, después de exhibir los antecedentes de investigacion y teorias
sobre variables se tiene como autor principal de la variable trabajo en equipo
a Baguer, 2009, y para nuestra segunda variable desarrollo organizacional
nuestro autor principal es Hernandez, Gallardo y Espinoza en el 2011. Las
definiciones de cada una de las variables se especificaran en la metodologia

y operacionalizacién de variables.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion: El presente estudio es de tipo
aplicada, cuyo propdsito es practico ya que se investiga para
intervenir, convertir o desarrollar modificaciones en un

mismo contexto (Carrasco, 2005).

Disefio de investigacion: El disefio empleado es no
experimental, de corte transversal y de caracter
correlacional. También Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) nos indican que la investigacion de este tipo de
disefio es cuando no se maniobran las variables a estudiar,
por el contrario, solo se observa a los objetos de estudio
COmo son en su contexto natural, de caracter correlacional
ya que se quiere hallar la relacién entre ambas variables y
de corte transversal porque los datos han sido recabados en

un solo momento que posteriormente se describira.

Asimismo, se puede indicar que es una investigacion

cuantitativa, ya que se empleara datos estadisticos.

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Trabajo en equipo

Definicion conceptual: Para Baguer (2009), el trabajo en equipo

es un grupo de personas que combinan sus esfuerzos individuales

para alcanzar la meta planificada el cual es obtenido con la

participacion individual de los miembros, teniendo en cuenta la

capacidad y habilidades de cada uno de los miembros para

fortalecer y maximizar los logros establecidos hacia este objetivo en

comun.

13



Definicion operacional, se aplicara un cuestionario de 18 items

con escala valorativa de alto, medio y bajo

Sus dimensiones son: Empowerment, convivencia y dinamica de

grupos.

Asimismo, se consideré la Escala de medicion ordinal tipo Likert:

5 (Muy de acuerdo)

4 (Parcialmente de acuerdo)

3 (Indiferente)

2 (Parcialmente en desacuerdo)

1 (Muy en desacuerdo)

Variable 2: Desarrollo Organizacional

Definicion conceptual: Segun Hernandez en el 2011, el desarrollo
organizacion es una estrategia para enfrentar y/o solucionar los
incidentes que se pueden presentar en dicha organizacion, para
ello se debe planificar una serie de actividades y acciones para
eliminar riegos que se presenten y de esta manera optimizar las

oportunidades.

Definicién operacional: se aplicara un cuestionario de 20 items

con escala valorativa de alto, medio y bajo.
Sus dimensiones son cultural organizacional, cambio
organizacional, comunicacion y administracion de los recursos

humanos.

Asimismo, se considero la Escala de medicion ordinal tipo Likert:
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3.3.

3.4.

5 (Muy de acuerdo)

4 (Parcialmente de acuerdo)

3 (Indiferente)

2 (Parcialmente en desacuerdo)

1 (Muy en desacuerdo)

Poblacién y muestra

3.3.1 Poblacién: Jany (citado por Bernal, 2010) considero que la
poblacion es el total de personas que cuentan con ciertas
similitudes en sus rasgos individuales, en las cuales se desea hacer
el estudio. Por lo que en el presente estudio la poblacion esta
conformada por 34 colaboradores, entre varones y mujeres que
vienen laborando en una Institucién Educativa en el Distrito de

Lima.

Criterios de inclusién: Se ha considerado a la totalidad del
personal administrativo de una Instituciéon Educativa de un Distrito
de Lima.

Criterios de exclusion: Se ha tomado en cuenta al personal no
administrativo que forma parte de nuestra Institucion Educativa a

estudiar.

3.3.2 Muestra: Segun Bernal (2010), hace mencion que la muestra
es una parte de la poblacion de quiénes se extrae informacién para
la investigacion. En referencia al presente estudio es de muestra es
no probabilistica que de acuerdo a Monje en el 2011 menciona que
es la seleccion de personas con determinadas caracteristicas. Ya
gue en nuestro estudio no se utilizaron coeficientes de probabilidad,
por lo tanto, la muestra que se considero fue de los 34

colaboradores de una Institucién Educativa de Lima.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: La técnica

empleada en el presente estudio es la encuesta definida por Monje
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en el 2011 como un método adecuado para estudiar distintos
hechos y caracteristicas de la poblacion estudiada que estan
dispuestas a informar. Por lo que el instrumento utilizado fue el
cuestionario definido por el mismo autor como un formulario escrito
por el investigador, el cual tiene como ventaja que reduce el sesgo
causado por la presencia del encuestador, es un formato simple
gue proporciona el analisis y disminuye los costos de aplicacion.
Por ello en el presente estudio se empleé un cuestionario de

dieciocho items por cada variable.

Asimismo, como lo afirma Bernal en el 2010 un instrumento es
valido cuando mide aquello por lo que fue destinado a medir.
También Anastasi y Urbina en 1988 mencionaron que la validez
hace referencia lo que mide el instrumento y que este lo realice de
la mejor manera logrando lo que se quiere medir. Por lo que en el
presente estudio se valido nuestros instrumentos con 3 expertos en

el tema que se viene investigando.

TABLA 1
Validacion del instrumento:
Profesional (experto) Sugerencias Validado
Mg. Daniel Cardenas Canales Si
Dr. Miguel Angel Pérez Pérez Si
Dr. Raul Delgado Arenas Si

Fuente: Elaboracién propia

De igual modo es importante la credibilidad o confiabilidad definido
por Bernal en el 2010 que un instrumento es confiable cuando el
resultado obtenido es el mismo al ser recabado por distintos
medios, este debe ser consistente. Es por ello que es importante la
credibilidad de nuestro instrumento, la confiabilidad de aplicacion
de la encuesta se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach

a través del programa SPSS.
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3.5.

TABLA 2

Prueba de fiabilidad, variable 1 Trabajo en equipo

Alfa de Cronbach N° de elementos
.909 18
Fuente SPSS

Interpretacién: La variable 1 trabajo en equipo esta compuesto
por 18 interrogaciones del formulario, el resultado del Alfa de

Cronbach fue de .909 ello indica que el instrumento es confiable.

TABLA 3

Prueba de fiabilidad, variable 2 Desarrollo Organizacional
Alfa de Cronbach N° de elementos
.892 20

Fuente SPSS

Interpretacién: La variable 2 desarrollo organizacional esta
compuesto por 20 interrogaciones del formulario, el resultado del
Alfa de Cronbach fue de .892 ello indica que el instrumento es

confiable.

Procedimientos

En primer lugar en la presente investigacion se determiné el numero
de la poblacion, quienes seran participes de esta investigacion que
estuvo conformado por 34 colaboradores de una Institucion
Educativa del Distrito de Lima, por lo que se adapto6 el cuestionario
para nuestras dos variables (trabajo en equipo y desarrollo
organizacional), de acuerdo a nuestro cuadro de operacionalizacion
de variables, con respecto al instrumento se validé a través del
juicio de expertos, también se realizé la prueba de confiabilidad
mediante el Alfa de Cronbach. Posteriormente se recabo la

informacion a través del formulario virtual Google forms, los
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3.6.

3.7.

resultados obtenidos fueron procesados utilizando el SPSS v23 en

espafiol.

Con relaciéon a la manipulaciéon de las variables podemos indicar
gue la investigacibn es de tipo aplicada y de disefio no
experimental, de caracter correlacional y de corte transversal, dado
gque se pretende medir y evaluar si existe nexo entre las variables
de trabajo en equipo y desarrollo organizacional, sin manipular

ninguna de ellas, el tratamiento de la informacién debe ser objetiva.

Método de analisis de datos

En la presente investigacion, los datos obtenidos mediante el
formulario Google forms se analizaron mediante hoja de calculo de
Excel y SPSS, ensayo Shapiro Wilks que segun Mohd en el 2011
hace referencia que es el ensayo con mayor eficacia cuando la
muestra es inferior a 50, es por ello que se ha considerado ya que
la muestra en el estudio es de 34 colaboradores por lo que se

realizara la prueba de normalidad del Shapiro Wilks.

Asimismo, se empled el método de inferencial para la prueba de
hipétesis mediante el coeficiente Rho de Spearman y sus

interpretaciones de los resultados obtenidos.

Aspectos éticos

De acuerdo al Informe de Belmont hace mencién que los principios
éticos basicos hace referencia a los criterios que sirven para
evidenciar muchas pautas éticas y estimaciones del accionar
humano. En el presente estudio se tiene como muestra a 34
colaboradores administrativos de una Institucion Educativa del
Distrito de Lima, por lo que se ha considerado el principio ético del
respeto ya que se respetara su autonomiay proteccion de los datos

de los colaboradores encuestados. Asimismo, se mantendra en
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anonimato a los participantes y los resultados obtenidos seran

exclusivamente para investigaciones posteriores a este.
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RESULTADOS

Los frutos obtenidos en la presente investigacién tienen como cimiento
los objetivos planteados. Para ello se realizO el cuestionario a 34
colaboradores de una Institucion Educativa de la ciudad de Lima.
Asimismo, los resultados adquiridos se procedieron analizarlo a través

de tablas que se presenta a continuacion:

Tabla 4
V1 - Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 12 35.3 35.3 35.3
MEDIO 11 324 324 67.6
ALTO 11 324 32.4 100.0
Total 34 100.0 100.0

Fuente: SPSS v23

En la tabla 4 podemos visualizar que una Institucién educativa de un
distrito de Lima, tenemos un 35.3% de nivel bajo de trabajo en equipo,

un 32.4% de nivel medio y de nivel alto.

El trabajo en equipo en una Institucién educativa de un Distrito de Lima
se constituye un factor negativo, ya que el empoderamiento, la
convivencia y la dinamica de grupos no se encuentra afianzado para el
logro de un trabajo en conjunto, por lo que se percibe que se desarrolld

mas un trabajo individualizado.

Tabla 5
V2 — Desarrollo Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 12 35.3 35.3 35.3
MEDIO 12 35.3 35.3 70.6
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ALTO 10 29.4 29.4 100.0
Total 34 100.0 100.0

Fuente: SPSS v23

En la tabla 5 podemos visualizar que una Institucion educativa de un
distrito de Lima, tenemos un 35.3% de nivel bajo de desarrollo
organizacional, al igual que un nivel medio, mientras que el 29.4% de

nivel alto.

El desarrollo organizacional en una Institucion educativa de un Distrito
de Lima se constituye un factor negativo ya que la relacion entre los
colaboradores no es la adecuada, también no sienten el reconocimiento
de la Institucion por lo que no se logra alcanzar un desarrollo

organizacional deseado.

Tabla 6
D1 - Empowerment
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 12 35.3 35.3 35.3
MEDIO 14 41.2 41.2 76.5
ALTO 8 23.5 235 100.0
Total 34 100.0 100.0

Fuente: SPSS v23

En la tabla 6 podemos visualizar que un 41.2% de los colaboradores de
una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel medio de en empowerment, un 35.3% de nivel bajo, mientras que

solo un 23.5% considera que el nivel de esta dimensién es alto.

Los colaboradores estan en desacuerdo en algunos aspectos en el
empowerment desarrollado en la Institucion de un distrito de Lima, sobre
todo porque los compafieros de trabajo muchas veces no cumplen con
lo asignado por su lider, ya que no se desarrollé un clima de confianza

adecuado y por ello no se logro6 alcanzar los objetivos esperados.
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Tabla 7

D2 - Convivencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 12 35.3 35.3 35.3
MEDIO 12 35.3 35.3 70.6
ALTO 10 294 294 100.0
Total 34 100.0 100.0

Fuente: SPSS v23

En la tabla 7 podemos visualizar que un 35.3% de los colaboradores de
una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo de convivencia, uno 35.3% un nivel medio, mientras que solo

un 29.4% considera que el nivel de esta dimension es alto.

Los colaboradores consideran que la convivencia entre ellos no es la
adecuada, sobre todo porque muchas veces sus opiniones no son
tomadas en cuenta en la toma de decisiones dentro de una Institucion

Educativa de un distrito de Lima.

Tabla 8
D3 - Dinamicas de grupos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 12 35.3 35.3 35.3
MEDIO 11 32.4 32.4 67.6
ALTO 11 324 324 100.0
Total 34 100.0 100.0

Fuente: SPSS v23

En la tabla 8 podemos visualizar que un 35.3% de los colaboradores de
una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo en dindmicas de grupos, mientras que un 32.4% considera

que el nivel de esta dimension es medio y alto.
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Los colaboradores no generan una dinamica de grupos esperado, sobre
todo porque las actividades no son planificadas con tiempo y algunos no
pueden participar ya que cumplen con otras tareas encomendadas, y
ello gener6 que no se cumpliera a la vez con algunas funciones

asignadas dentro de la dinamica de grupo.

OG: Determinar el nexo que existe entre el trabajo en equipo y el
desarrollo organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de
Lima, 2022

Tabla 9
V1 - Trabajo en equipo * V2 — Desarrollo organizacional
V2 — Desarrollo organizacional
BAJO MEDIO ALTO Total
V1 — Trabajo en equipo BAJO Recuento 11 1 0 12
% del total 32.4% 2.9% 0.0% 35.3%
MEDIO  Recuento 1 7 3 11
% del total 2.9% 20.6% 8.8% 32.4%
ALTO Recuento 0 4 7 11
% del total 0.0% 11.8% 20.6% 32.4%
Total Recuento 12 12 10 34
% del total 35.3% 35.3% 29.4% 100.0%

Fuente: SPSS v23

En la tabla 9 podemos visualizar que un 32.4% de los colaboradores de
una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo en el nexo de la variable trabajo en equipo y el desarrollo
organizacional, mientras que un 20.6% considera que el nivel de esta

relacion de variables es medio y alto.

Los colaboradores de una Instituciéon Educativa de un distrito de Lima
consideran que el trabajo en equipo no contribuye al desarrollo
organizacional ya que el 32.4% indican sefialan un nivel bajo y realizan

mas actividades individuales, sin embargo, ello conlleva al no cumplir
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con los objetivos propuestos por la organizacion. Por otro lado, el 20.6%
considera que el trabajo en equipo es importante para el cumplimiento

de metas y se tratan de integrar por ello.

OEL: Determinar el nexo que existe entre empowerment y el desarrollo

organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022

Tabla 10
D1 - Empowerment * V2 — Desarrollo organizacional
V2 — Desarrollo organizacional Total
BAJO MEDIO ALTO
D1 - Empowerment BAJO Recuento 9 2 1 12
% del total 26.5% 5.9% 2.9% 35.3%
MEDIO Recuento 2 8 4 14
% del total 5.9% 23.5% 11.8% 41.2%
ALTO Recuento 1 2 5 8
% del total 2.9% 5.9% 14.7% 23.5%
Total Recuento 12 12 10 34
% del total 35.3% 35.3% 29.4% 100.0%

Fuente: SPSS v23

En la tabla 10 podemos visualizar que un 26.5% de los colaboradores
de una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo en el nexo de la primera dimension empowerment y el
desarrollo organizacional, mientras que un 23.5% considera que el nivel

es medio y el 14.7% sefiala que es de un nivel alto.

Los colaboradores de una Institucion Educativa de un distrito de Lima el
26.5% sefiala que el empowerment influye en un nivel bajo en el
desarrollo organizacional, ya que consideran que el desarrollo de su
Institucion no solo va depende del lider, si no del cumplimiento de cada
una de sus funciones ya sea individual o en equipo. Sin embargo,
tenemos el 23.5%y 14.7% que considera que si influye el empowerment

en el desarrollo de su Institucion.
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OE2: Determinar el nexo que existe entre convivencia y el desarrollo

organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022

Tabla 11
D2 - Convivencia * V2 — Desarrollo organizacional
V2 — Desarrollo organizacional
BAJO MEDIO ALTO Total
D2 - Convivencia BAJO Recuento 10 2 0 12
% del total 29.4% 5.9% 0.0% 35.3%
MEDIO  Recuento 2 6 4 12
% del total 5.9% 17.6% 11.8% 35.3%
ALTO Recuento 0 4 6 10
% del total 0.0% 11.8% 17.6% 29.4%
Total Recuento 12 12 10 34
% del total 35.3% 35.3% 29.4% 100.0%

Fuente: SPSS v23

En la tabla 11 podemos visualizar que un 29.4% de los colaboradores
de una Institucién Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo en el nexo de la segunda dimension convivencia y el desarrollo
organizacional, mientras que un 17.6% considera que el nivel es medio

y alto.

Los colaboradores de una Institucion Educativa de un distrito de Lima el
29.4% sefala que la convivencia influye en un nivel bajo en el desarrollo
organizacional, ya que no consideran el contacto interpersonal y
comportamiento entre sus compaferos como relevante para el

desarrollo de su Institucion.

OE3: Determinar el nexo que existe entre dinamica de grupos y el desarrollo

organizacional de una Institucién Educativa de un Distrito de Lima, 2022
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Tabla 12

D3 — Dinamica de grupos * V2 — Desarrollo organizacional

V2 — Desatrrollo organizacional

BAJO MEDIO ALTO Total

D3 — Dindmica de BAJO Recuento 10 2 0 12
grupos % del total 29.4% 5.9% 0.0% 35.3%
MEDIO  Recuento 2 5 4 11

% del total 5.9% 14.7% 11.8% 32.4%

ALTO Recuento 0 5 6 11

% del total 0.0% 14.7% 17.6% 32.4%

Total Recuento 12 12 10 34
% del total 35.3% 35.3% 29.4% 100.0%

Fuente: SPSS v23

En la tabla 12 podemos visualizar que un 29.4% de los colaboradores
de una Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un
nivel bajo en el nexo de la tercera dimension dinamicas de grupo vy el
desarrollo organizacional, mientras que un 14.7% considera que el nivel

es medio y el 17.6% sefiala que es de nivel alto.

Los colaboradores de una Institucion Educativa de un distrito de Lima el
29.4% sefiala que la dinamica de grupo influye en un nivel bajo en el
desarrollo organizacional, ya que consideran que el cumplimiento de
funciones y el compromiso son parte de trabajo por lo que han sido
contratados y no logran afianzar el trabajo en equipo entre ellos.

Estadistica inferencial:

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk, ello porque la poblacion

consultada fue de 34 colaboradores, es decir menor a 50.

HO = Existe una normalidad en los cuestionarios aplicados respecto a
las preguntas
H1 = No existe una normalidad en los cuestionarios aplicados respecto

las preguntas

a
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Significancia de error 0.005.

Tabla 13
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
V1 — Trabajo en equipo .792 34 <.001
V2 — Desarrollo organizacional .798 34 <.001
D1 - Empowerment .805 34 <.001
D2 - Convivencia .798 34 <.001
D3 — Dindmica de grupos 792 34 <.001

Fuente: SPSS v23

De acuerdo con el nimero de encuestados que fueron 34 colaboradores
se us6 la prueba de normalidad shapiro wilk, el cual nos arroja un
indicador favorable ya que el valor de sig. = .001 < 0.005 entonces se
rechaza la hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipoétesis alterna (H1) los
datos de la muestra no se distribuyen de formal normal, por lo tanto, para
la prueba de hipétesis planteada en el presente estudio de investigacion

se empleara la técnica no paramétrica Rho de Spearman.

Prueba de Hipotesis principal: Se procedi6 a utilizar el coeficiente de
Rho de Spearman como prueba no paramétrica, para realizar la
verificacion de nivel de correlacion y aceptacion de la hipotesis principal

planteada.

H1 =Existe un nexo significativo entre el trabajo en equipo y el desarrollo
organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022.
HO = No Existe un nexo significativo entre el trabajo en equipo y el
desarrollo organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de
Lima, 2022.

Valor de significancia 0.05
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Tabla 14

Correlaciones

V1 -Trabajo en V2 — Desarrollo

equipo organizacional
Rho de Spearman V1 — Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1.000 .808™
Sig. (bilateral) <.001
N 34 34
V2 — Desarrollo Coeficiente de correlacion .808" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS v23

En la tabla 14 se puede observar que el nivel de relacidon que existe entre
las variables trabajo en equipo y desarrollo organizacional en una
Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.808 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlacién positiva alta, con P
valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipoétesis alterna.

Prueba de Hipodtesis especifica 1. Se procedié a utilizar el coeficiente
de Rho de Spearman como prueba no paramétrica, para realizar la
verificacion de nivel de correlacion y aceptacion de la hipotesis especifica

1 planteada.

H1 = Existe un nexo significativo entre empowerment y el desarrollo
organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022
HO = No Existe un nexo significativo entre empowerment y el desarrollo

organizacional de una Institucién Educativa de un Distrito de Lima, 2022

Valor de significancia 0.005
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Tabla 15

Correlaciones

D1 - V2 — Desarrollo

Empowerment  organizacional

Rho de Spearman D1 - Empowerment Coeficiente de correlacion 1.000 578"
Sig. (bilateral) . <.001
N 34 34
V2 — Desarrollo Coeficiente de correlacion 578" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS v23

En la tabla 15 se puede observar que el nivel de relacidon que existe entre
la dimension 1 empowerment y la variable 2 desarrollo organizacional en
una Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.578 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlacion positiva moderada,
con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alterna.

Prueba de Hipodtesis especifica 2: Se procedi6 a utilizar el coeficiente
de Rho de Spearman como prueba no paramétrica, para realizar la
verificacion de nivel de correlacion y aceptacion de la hipotesis especifica

2 planteada.

H1 = Existe un nexo significativo entre convivencia y el desarrollo
organizacional de una Institucién Educativa de un Distrito de Lima, 2022
HO = No Existe un nexo significativo entre convivencia y el desarrollo

organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022

Valor de significancia 0.005
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Tabla 16

Correlaciones

D2 - V2 — Desarrollo
Convivencia organizacional
Rho de Spearman D2 — Convivencia Coeficiente de correlacion 1.000 734"
Sig. (bilateral) . <.001
N 34 34
V2 — Desarrollo Coeficiente de correlacion 734" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS v23

En la tabla 16 se puede observar que el nivel de relacidon que existe entre
la dimension 2 convivencia y la variable 2 desarrollo organizacional en una
Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.734 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlacién positiva alta, con P
valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipoétesis alterna.

Prueba de Hipotesis especifica 3: Se procedié a utilizar el coeficiente
de Rho de Spearman como prueba no paramétrica, para realizar la
verificacion de nivel de correlacion y aceptacion de la hipotesis especifica

3 planteada.

H1 = Existe un nexo significativo entre dinamica de grupos y el desarrollo
organizacional de una Institucion Educativa de un Distrito de Lima, 2022
HO = No Existe un nexo significativo entre dinamica de grupos y el
desarrollo organizacional de una Institucién Educativa de un Distrito de
Lima, 2022

Valor de significancia 0.005
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Tabla 17

Correlaciones

D3 — Dindmica

V2 — Desarrollo

de grupos organizacional
Rho de Spearman D3 — Dinamica de Coeficiente de correlacion 1.000 719"
grupos Sig. (bilateral) <.001
N 34 34
V2 — Desarrollo Coeficiente de correlacion 719" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS v23

En la tabla 17 se puede observar que el nivel de relacion que existe entre

la dimension 3 dinamica de grupos y la variable 2 desarrollo

organizacional en una Instituciéon educativa de un distrito de Lima es de

0.719 por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacion

positiva alta, con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

Para el presente estudio luego de obtener y analizar los resultados
encontrados, procedimos a realizar la discusién con nuestros antecedentes

planteados:

El resultado en cuanto a la primera variable trabajo en equipo en una
Institucion educativa de un Distrito de Lima se constituye un factor negativo,
ya que el empoderamiento, la convivencia y la dinamica de grupos no se
encuentra afianzado para el logro de un trabajo en conjunto, por lo que se
percibe que se desarroll6 mas un trabajo individualizado. Se obtuvo un
35.3% de nivel bajo de trabajo en equipo, un 32.4% de nivel medio y de nivel
alto. También tenemos el resultado en cuanto a la segunda variable
desarrollo organizacional en una Institucion educativa de un Distrito de Lima
se constituye un factor negativo ya que la relacion entre los colaboradores
no es la adecuada, también no sienten el reconocimiento de la Institucion
por lo que no se logra alcanzar un desarrollo organizacional deseado. Se
obtuvo un 35.3% de nivel bajo de desarrollo organizacional, al igual que un
nivel medio, mientras que el 29.4% de nivel alto. Lo que podemos indicar
que el resultado obtenido no es lo que se logra apreciar en la Institucion de
manera observable, el resultado obtenido pudo ser influenciado por varios
factores como el tiempo, nimero de encuestados y tal vez la totalidad del

ndamero de preguntas.

El resultado en cuanto a la primera dimensién de la primera variable
empowerment nos menciona lo siguiente: Los colaboradores estan en
desacuerdo en algunos aspectos en el empowerment desarrollado en la
Institucién de un distrito de Lima, sobre todo porque los comparfieros de
trabajo muchas veces no cumplen con lo asignado por su lider, ya que no se
desarrollé un clima de confianza adecuado y por ello no se logré alcanzar
los objetivos esperados. Se obtuvo un 41.2% de los colaboradores de una
Institucion Educativa de un distrito de Lima considera que hay un nivel medio

de en empowerment, un 35.3% de nivel bajo, mientras que solo un 23.5%
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considera que el nivel de esta dimension es alto. También tenemos el
resultado de la segunda dimension de la primera variable convivencia
podemos decir que los colaboradores consideran que la convivencia entre
ellos no es la adecuada, sobre todo porque muchas veces sus opiniones no
son tomadas en cuenta en la toma de decisiones dentro de una Institucion
Educativa de un distrito de Lima, por lo que se obtuvo un 35.3% un nivel, un
35.3% un nivel medio, mientras que solo un 29.4% considera que el nivel de
esta dimension es alto. Asimismo, tenemos el resultado de la tercera
dimension de la primera variable dinamicas de grupo que sefialan que los
colaboradores no generan una dindmica de grupos esperado, sobre todo
porque las actividades no son planificadas con tiempo y algunos no pueden
participar ya que cumplen con otras tareas encomendadas, y ello generé que
no se cumpliera a la vez con algunas funciones asignadas dentro de la
dinamica de grupo, el resultado fue de un 35.3% considera que hay un nivel
bajo, un 32.4% nivel medio y alto. Dado estos resultados podriamos indicar
que en las tres dimensiones el que predominan es el nivel bajo por lo que
considero que los resultados no fueron los esperados ya que el
empowerment, la convivencia y la dindmica de grupos son factores
importantes dentro de una Institucion y por ende contribuye de alguna
manera al desarrollo organizacional, al considerarse en este resultado en el
nivel bajo nos lleva a reflexionar el porqué y como cambiar esta perspectiva

de los colaboradores.

Los resultados obtenidos en cuanto a la correlaciébn de nuestra hipotesis
principal se pueden observar que el nivel de relacion que existe entre las
variables trabajo en equipo y desarrollo organizacional en una Institucion
educativa de un distrito de Lima es de 0.808 por lo que podemos afirmar que
existe un nivel de correlacion positiva alta, con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. También
los resultados obtenidos en cuanto a la correlacion de nuestra hipotesis
especifica 1 se puede observar que el nivel de relacion que existe entre la
dimensién 1 empowerment y la variable 2 desarrollo organizacional en una
Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.578 por lo que podemos

afirmar que existe un nivel de correlacién positiva moderada, con P valor
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<0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Asimismo, los resultados obtenidos en cuanto a la
correlacion de nuestra hipotesis especifica 2 se puede observar que el nivel
de relacion que existe entre la dimension 2 convivencia y la variable 2
desarrollo organizacional en una Institucion educativa de un distrito de Lima
es de 0.734 por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacion
positiva alta, con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Ademas, los resultados de correlaciéon
de nuestra hipotesis especifica 3 se puede observar que el nivel de relacién
que existe entre la dimension 3 dinamica de grupos Yy la variable 2 desarrollo
organizacional en una Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.719
por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacion positiva alta,
con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.

De los antecedentes citados como Carhuancho y Capcha en el 2019, en su
investigaciéon de trabajo en equipo y desarrollo organizacional, los
resultados encontrados se pueden observar que existe un nexo un poco
deébil, los resultados de significancia fueron menor al 0.05 segin Rho de
Spearman. Asimismo, Casanova y Vergaray en el 2020, en su tesis trabajo
en equipo y relaciones interpersonales, los resultados obtenidos en la
investigacién se identificaron que la correlacion fue de 0.414 ello indica una
asociacion buen moderada de las variables estudiadas y obtuvo como
producto el valor p de 0.006 lo que representa que es significativa. También
Dionicio, A. (2020) hizo un estudio sobre el trabajo en equipo del personal
asistencial de un establecimiento de salud, el resultado arrojado fue del
93.3% para el nivel medio. En nuestros antecedentes citados como
Carhuancho, Casanova y Dionicio obtuvieron el resultado correlacion un
poco débil, buena moderada y de nivel medio, resultados opuestos al
obtenido en la presente investigaciébn ya que presenta una correlacion
positiva, la diferencia de nuestros resultados puede ser por otros factores
como el numero de encuestados, numero de preguntas y también el tipo de
contrato de los trabajadores, el tiempo en responder la encuesta, la

modalidad de trabajo realizado actualmente por la coyuntura actual el cual
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ha influenciado en los resultados.

También mencionaremos a Leon, J. en el 2013 en su investigacion aportes
del liderazgo, la comunicacion y trabajo en equipo al clima organizacional de
la empresa de Colombia sus resultados fueron que el 89% de los
colaboradores piensan que cuentan con un lider participativo, el 62% de los
colaboradores afirmar que el jefe toma en cuenta sus aportes, el 72%
participa activamente, el 95% de colaboradores se encuentran satisfechos
con el estilo de liderazgo, el 67% considera que existe una comunicacion de
tipo ascendente. Asimismo, Jiménez, K. (2012) hizo una tesis sobre el
diagnostico del trabajo en equipo en Aggreko de Venezuela, el resultado
obtenido fue que el 43.21% en mejora de la organizacion, 40.74% desarrollo
del equipo, 39.51% la relacion interpersonal de sus colaboradores,
asimismo, a través de la entrevista arrojo que el 100% de colaboradores
muestran un alto nivel de compromiso. Ademas a Tormen, C. (2019) en su
investigacion sobre el progreso organizacional en la Empresa VEHYSA de
Ecuador, se obtuvo como resultado que el 16.50% estan de totalmente de
acuerdo con satisfaccion con la empresa y el trabajo que desempefia, el
14.40% estan totalmente de acuerdo en indicar que la comunicacion es
adecuada entre los miembros de la empresa, el 11% est4 totalmente de
acuerdo con la informacion recibida sin embargo también se aprecia que el
3% esté en desacuerdo con ello, el 16.08% esta totalmente de acuerdo con
las habilidades gerenciales, el 12.60% esta totalmente de acuerdo con la
carga laboral y la remuneracion, el 19% esta totalmente de acuerdo que las
actividades gue se desarrollar es en equipo para el logro de objetivos, el
12.75% esta totalmente de acuerdo con la capacitacion recibida, el 17.75%
esta totalmente de acuerdo que los productos vendidos por la empresa son
de mejor calidad que el de su competencia. En nuestros antecedentes
citados como Leon, Jiménez y Tormen obtuvieron el resultado porcentual
de la percepcion de los trabajadores en cuanto a sus variables de trabajo
en equipo y desarrollo organizacional fueron positivos en algunos
indicadores y negativos en otros, en contrastacion con los resultados
obtenidos en la presente investigacion es de nivel bajo pero de una

correlacion significativa positivamente, la diferencia de nuestros resultados
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se debe a que los antecedentes mencionados son del extranjero, diferente
cultural, sociedad, percepcion, nivel de instruccion entre otros, asimismo,

ndamero de encuestados y preguntas aplicadas.

Por otro lado, tenemos nuestros antecedentes con los mismos resultados
obtenidos presentados por Villa, E. (2020) hizo una tesis sobre la gestion y
el progreso de una empresa en el pais de Ecuador, el resultado de la
comprobacion de la hip6tesis se us6 el chi cuadrado obtenido el 2,13 en la
tabla de distribucién, es decir contradice la hip6tesis nula y reconoce la
hipotesis alternativa, el cual afirma que la gestion y desarrollo organizacional
estan significativamente relacionados. También Tineo, D. (2020) hizo una
tesis sobre el progreso institucional y satisfaccion de los colaboradores en
una Institucién formativa de Lima, el resultado obtenido fue la comprobacién
de la hipotesis con Rho de Spearman resulté a 0.79 considerado positivo,
con un nivel significativo de (0.000 < 0,05) por lo que se afirma que si existe
un nexo entre ambas variables. Ademas, Paco, V. (2020) en su tesis el
liderazgo y su relacién con el progreso institucional en la organizacion
Exactum Bussines, su resultado obtenido fue Rho Spearman de 0.899 que
nos muestra una correlacion significativa entre las dos variables. En nuestros
antecedentes citados como Villa, Tineo y Paco obtuvieron el resultado
correlacion positivo el cual es el mismo resultado obtenido en la presente
investigacién ya que presenta una correlacion positiva, por lo que considero
gue nuestras variables de estudio tienen una relacion directa y se debe de
trabajar en mejorarlo para que se pueda obtener mayores logros en sus

Instituciones.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Se determina que el nivel de relacion que existe entre las
variables trabajo en equipo y desarrollo organizacional en una Institucion
educativa de un distrito de Lima es de 0.808 por lo que podemos afirmar
que existe un nivel de correlacion positiva alta, con P valor <0.001 (P<
0.05) por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

Segunda: Se determina que el nivel de relacion que existe entre la
dimensién 1 empowerment y la variable 2 desarrollo organizacional en
una Institucién educativa de un distrito de Lima es de 0.578 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlaciéon positiva moderada,
con P valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alterna.

Tercera: Se determina que el nivel de relacion que existe entre la
dimensidén 2 convivencia y la variable 2 desarrollo organizacional en una
Institucion educativa de un distrito de Lima es de 0.734 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlaciéon positiva alta, con P
valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.

Cuarta: Se determina que el nivel de relaciébn que existe entre la
dimensién 3 dindmica de grupos y la variable 2 desarrollo organizacional
en una Institucién educativa de un distrito de Lima es de 0.719 por lo que
podemos afirmar que existe un nivel de correlacion positiva alta, con P
valor <0.001 (P< 0.05) por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis alterna.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que al tener un nivel significativo de correlacion
positiva alta entre las variables trabajo en equipo y desarrollo
organizacional, ello se debe de trabajar a la mano tanto las autoridades
con sus colaboradores, tal vez implementando mayores capacitaciones,
desarrollo de actividades de confraternidad y apoyo mutuo para que la
labor realizada sea en equipo y ello conlleve al desarrollo organizacional

esperado.

Segunda: Se recomienda que al tener un nivel significativo de correlacion
positiva moderada entre la dimension lempowerment y la variable 2
desarrollo organizacional, el liderazgo debe de ser horizontal el cual va a
permitir al colaborador tener iniciativa en la toma de decisiones y con ello

contribuye agilizar procesos administrativos.

Tercera: Se recomienda que al tener un nivel significativo de correlacion
positiva alta entre la dimension 2 convivencia y la variable 2 desarrollo
organizacional, se debe desarrollar actividades compartidas entre los
colaboradores, implementar una capacitacion de trabajo en equipo ya que
ello permitira el avance de los objetivos planteados.

Cuarta: Se recomienda que al tener un nivel significativo de correlacion
positiva alta entre la dimension 3 dindmicas de grupo y la variable 2
desarrollo organizacional, se debe programar, reuniones, actividades y
entregas de resultados e informes con un tiempo prudente para el

cumplimiento de lo solicitado.
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ANEXOS:

MATRIZ DE CONSISTENCIA:

ORGANIZACION

cambios.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Problema i - Hipotesis s DEIELT . iTE
o Objetivo principal Lo Definicién Conceptual Operaciona | DIMENSIONES Indicadores ESCALA
principal principal | Ms
(Qué nexo existe | Determinar el nexo | Existe un nexo | T Para Baguer (2009), el Direccion 4 | Ordinal de tipo Likert
entre el trabajo en | que existe entre el | significativo entre | R trabajo en equipo es un EMPOWERMENT Responsabilidad 1]
equipo y el | trabajo en equipo y | el trabajo en A grupo de personas que
desarrollo el desarrollo | equipo 'y el | B combinan sus esfuerzos | Se aplicara Contacto “Muy en desacuerdo”
organizacional  de | organizacional de | desarrollo A individuales para | un 2]
una Institucién | una Institucién | organizacional de J alcanzar la  meta | cuestionario
Educativa de wun | Educativa de un | una  Institucion | O planificada el cual es | de 18 items Parcialmente Desacuerdo”
Distrito de Lima, | Distrito de Lima, | Educativa de un obtenido con la | con escala
20227 2022 Distrito de Lima, E participacion valorativa CONVIVENCIA 3]
2022 N individual de los | de alto, “Indiferente”

Problemas Objetivos Hipotesis miembros, teniendo en | medio y Comportamiento 4 [4]
especificos especificos especificas E cuenta la capacidad y | bajo.
¢Qué relacion existe | Determinar el nexo | Existe un nexo | Q habilidades de cada uno [Parcialmente de acuerdo”
entre empowerment | que existe entre | significativo entre | U de los miembros para Cumplimiento de 4 [5]
y el desarrollo | empowerment y el | empowermentyel | | fortalecer y maximizar < funciones
organizacional  de | desarrollo desarrollo P los logros establecidos DINAMICAS DE 2 “Muy de acuerdo”
una Institucion | organizacional ~de | organizacional de | O hacia este objetivo en GRUPOS
Educativa de wun | una Instituciéon | una  Institucion comdn. Compromiso
20227 Distrito de Lima, | Distrito de Lima, E | 2011, el desarrollo ORGANIZACIONAL

2022 2022 S | organizacion es  una . iTE

A | estrategia para enfrentar RIMERS R EliEzeEreEs MS ESCALA

¢Qué nexo existe | Determinar el nexo | Existe un nexo | R | y/o  solucionar los | se aplicara | ~, TURA Maneja la Institucion 3 |Ordinal de tipo Likert
entre convivencia y | que existe entre | significativo entre | R | incidentes que se pueden | un ORGANIZACION | €ficientemente. 1
el desarrollo | convivencia y el | convivencia y el | O | presentar ~ en  dicha | cuestionario | 5| Clima laboral. 3 [1]
organizacional  de | desarrollo desarrollo L | organizacion, para ello se | de 20 ftems i “Muy en desacuerdo”
una Institucién | organizacional ~ de | organizacional de | L | debeplanificarunaseriede | con escala | CAMBIO Brinda soporte ante los 1
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actividades y acciones para
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presenten y de esta manera
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

Operacionalizacion de la variable “Trabajo en Equipo”

Dimensiones Indicadores ftems Escala de medicién Nivel y rango
Direccion 1,2,5,6 Ordinal de tipo Likert
Empowerment N
Responsabilidad 3,4. [1]
“Muy en desacuerdo”
) _ Contacto 7,8 [2] “Alto”
Convivencia _ _
Comportamiento 9,10,11,12, “Parcialmente [63 — 100]
Desacuerdo”
[3]
Cumplimiento de “‘Indiferente” “Medio”
funciones 13,14,15,16 [4] [31 -62]
Dindmicas de grupos Compromiso 17,18. “Parcialmente de
acuerdo”
[5] “Bajo”

“Muy de acuerdo” [19-30]




Operacionalizacion de la variable “Desarrollo Organizacional”

Dimensiones Indicadores items Escala de medicidn Nivel y rango

Maneja la organizacion 1,2,3

Cultura organizacional eficientemente. Ordinal de tipo Likert

Clima laboral 4,5,6 [1] “Alto”
_ o Brinda soporte ante los cambios. 72 “Muy en desacuerdo” [63 — 100]
Cambio organizacional - ) _
Utiliza estrategias de cambio. 8 [2]
La comunicacion es asertiva 'y 9,10,11 “Parcialmente
oportuna. Desacuerdo” “Medio”
Comunicacion Se resuelve conflictos de manera 12,13 [3] [31 -62]
eficiente. “‘Indiferente”
Administracion de los Sistema de reconocimiento 14 [4]
recursos humanos laboral. 15,16 “Parcialmente de “Bajo”
Desarrollo profesional. 17,18,19,20 acuerdo” [19-30]

Administracion de estrés y

condiciones de trabajo.

[5]

“Muy de acuerdo”




VALIDACION DE INSTRUMENTOS:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO 1

CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPD

Ne DIMENSIOMES | items Pertinencia'| Relevancia? | Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Empowerment Si Mo Si Mo Si| No

1 | Ellider dirige los equipos de trabajo de manera correcta. X X X

2 La lider incentiva a la autonomia de toma de decisiones en su area X X X
de frabajo.

3 Sus companeros de trabajo se comprometen a realizar 1o asignado X X X
par su lider.

4 Los objetivos logrados en su institucion son los esperados por la X X X
organizacion.

5 Su lider crea un clima de confianza para tomar la iniciativa de un X X X
nuevo proyecto gue impulse el logro de objetivos.

p Su lider fomenta el crecimiento personal yio profesional dentro de X X X

sU organizacion.

DIMENSION 2: Convivencia Si Mo Si Mo Si| No

7 El equipo de trabajo distribuye la informacion de una manera

i X X X

correcta hacia sus colaboradores.

8 Las opiniones son escuchadas v tomadas en cuenta dentro de su X X X
institucion.

9 | Existe una trato cordial y participativo entre compafieros de trabajo. | X X X

10 Los colaboradores poseen una cultura organizacional que conlleve X X X
al crecimiento de la institucion.

1 El compeortamiento y compromiso del equipo de trabajo causa un X X X

impacto relevants en la institucion.




Se practica el compaferismo y la empatia entre los miembros dela X X X
12 institucion.
DIMENSION 3: Dinamica de grupos Si No Si Mo Si| No
13 El equipo de frabajo siempr_e _realiza sus actividades de una manera [ ¥ ¥
comecta alcanzando los objetivos propuestos.
14 El equipo de trabajo de |as diferentes areas administrativas se A X X
plantea con claridad los objetivos en su institucion.
15 Existe coherencia e_ntrg lagdacciones del grupo de trabajo para kA X X
favorecer a toda la institucion.
16 | Las actividades planificadas en su institucion se gjecutan a tiempo. [ X X
17 Cada uno de tus companieros cumplen con las funciones Y s s
encomendadas para el logro de objetivos.
18 Se fomenta el trabajo en equipo mediante diferentes actividades Y 4 X
institucionales o de confratemidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidoz y nombres del juez validader: CARDEMAS CANALES DANIEL ........................ DNIz......07279232 .

Grado y Especialidad del validador:. ... MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA E INVESTIGACION

U Pertinencia: El ilem corveaponde al corcaplo fednco formulado

? Relevancia: Elifem e apropiade para mpresantar al componanta o dimersidn aspecifica del combruco Jesus Maria......04 de._ JUNIO ... del 2022....

1 Claridad; Sa anfierde 3in dficdtad alguna e enundade delitem, a3 condae, axade v drecto

e e e e b e e e e Mg-Cardonas Canales Daniel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABA.JO EN EQUIPO

N® _ DIMENSIONES | items Pertinencia'| Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Empowerment Si Mo Si No Si | No
1 | El lider dirige los equipos de trabajo de manera comrecta. X X X
2 | Lalider incentiva a la autonomia de toma de decisiones en su area X X X
de frabajo.
3 | Sus compafieros de trabajo se comprometen a realizar lo asignado X X ®
por su lider.
4 | Los objetivos logrados en su institucion son los esperados por la ¥ X X
organizacion.
5 | Su lider crea un clima de confianza para tomar la iniciativa de un X i ¥
nuevo provecto gue impulse el logro de objetivos.
6 | Su lider fomenta el crecimiento personal yio profesional dentro de ¥ ¥ K
SU organizacion.
DIMENSION 2: Convivencia Si Mo Si No Si | No
7 | El equipo de trabajo distribuye la informacion de una manera X i ¥
correcta hacia sus colaboradores.
8 | Las opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta dentro de su ¥ ¥ K
institucion.
9 | Existe una frato cordial y participative entre companieros de trabajo. ¥ ks X
10 | Los colaboradores poseen una culiura organizacional que conlleve X i ¥
al crecimiento de la institucion.
11 | Bl comportamiento v compromiso del equipo de trahajo causa un ¥ ¥ K
impacto relevante en la institucion.
12 | Se practica el companerismo y la empatia entre los miembros de 13 ¥ % X
institucion.
DIMENSION 3: Dinamica de grupos Si Mo Si No Si | No




13 | El equipo de trabajo siempre realiza sus actividades de una manera ¥ X X
comecta alcanzando los objetivos propuesios.
14 | El equipo de trabajo de las diferentes areas administrativas se kA F X
plantea con claridad los objetivos en su institucion.
15 | Existe coherencia entre las acciones del grupo de frabajo para X X X
favorecer a toda la institucion.
16 | Las actividades planificadas en su institucion se ejecutan a tiempao. kA i X
17 | Cada uno de tus compafieros cumplen con las funciones kA F X
encomendadas para el logro de objetivos.
18 | Se fomenta el trabajo en eguipo mediante diferentes actividades X X X
institucionales o de confratemidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar observaciones
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de cormregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pérez Pérez Miguel Jingel

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Psicologia....................

1 partinencia: El ilem correspende al concepin edrico amuada.
* Relgvancia: El fizm es apeopiado para representar al components o dimension espscifica del constuct
! Claridad: 5= enfiende sin dificultad aiguna el enunciado ded item, &5 conciso, exacio y direcis

Nota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuands ks Rems pleadss son suficientss para medir k3 dimension

DNI: 07636535

Ayt A e

San Juan de Lurigancho, 11 de junio de 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: TRABAJC EN EQUIPO

Ne ] DIMENSIONES ! items Pertinencia'| Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Empowerment Si No Si Mo Si | No
El lider dirige los equipos de trabajo de manera cormacta. ® 4 ®
2 | Lalider incentiva a la autonomia de toma de decisiones en su area de X X ®
trabajo.
3 | Sus companeros de trabajo s& comprometen a realizar lo asignado por su X X X
lider.
4 | Los objetivos logrados en su institucion son los esperados por la X X X
organizacion.
& | Su lider crea un clima de confianza para tomar la iniciativa de un nusvo ® 4 ®
proyecto que impulze el logro de objefivos.
6 | Su lider fomenta el crecimiento personal yo profesional dentro de su X X ®
organizacion.
DIMENSION 2: Convivencia Si Ho Si No Si Ho
T | El equipo de rabajo distribuye la informacion de una manera comecta X X ®
hacia sus colaboradores.
& | Las opiniones son escuchadas vy tomadas en cuenta dentro de su X X X
institucion.
9 | Existe un trato cordial v participativo entre compafieros de trabajo. ® 4 ®
10 | Los colaboradores poseen una cultura organizacional que conlleve al X X X
crecimiento de la institucion.
11 | El comportamiento y compromiso del equipo de trabajo causa un impacto X X ®
relevante en la institucion.
12 | Se practica el companierismo y la empatia entre los miembros de la X X ®
institucian.
DIMEMSION 3: Dinamica de grupos Si Ho Si No Si Mo
13 | El equipo de trabajo siempre realiza sus actividades de una manera X X X
comecta alcan=ando los objetives propuestos.




14 | El equipo de trabajo de las diferentes areas administrativas se plantza con X X 4
claridad los objetivos en su institucion.

15 | Existe coherencia entre las acciones del grupo de frabajo para favorecer a X x b4
toda la institucion.

16 | Las actividades planificadas en su institucion se ejecutan a tiempo. X X b 4

17 | Cada uno de tus companeros cumple con las funciones encomendadas X X b4
para el logro de objetivos.

18 | Se fomenta el trabajo en equipo mediante diferentes actividades X X b 4
institucionales o de confratemnidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento cumple con los criterios de suficiencia, objetividad y perinencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Rall delgado Arenas DMI: 10366449

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Ciencias de la Educacion, especialista en evaluacion e investigacion.

' partinencia; £ item comesponde al concepho tednico formulada.
* Relgvancia: El flem es apeopiado pars representar al componente o dimensicn especiica del constuct
* Claridad: Se enfende sn dificutad alguna &l enundado del fem, 85 Condse, exacis y diredo

San Juan de Lurigancho, 09 de junio del 2022

. i i . e —
Maota: Suficendcia, se dice sudcienta cuando los fems planteados son sudcientes para medir i dmenson éﬁf‘_f_ﬂ—_ﬁ—

Dr. Raul delgado Arenas



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO ORGANIZACIONAL 1

CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

N°® DIMENSICONES | items Pertinenciall Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Cultura Organizacional Si Mo Si No Si| MNo
1 El manejo de la institucion esta siendo liderada eficientemente. ® % ®

Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera que
2 | se evitan cambios constantes. X X X

Las reuniones constantes y el monitoreo de las funciones son
3 | necesarias para el 6ptimo desarrollo de mi trabajo. X X X

Los lideres brindan retroalimentacion y capacitacion para la mejora
4 | de mi trabajo. X X x

5 Me siento contento de trabajar en la institucion.

i En mi organizacion se fomenta un buen clima laboral para trabajar.

DIMENSION 2: Cambio Organizacional Si i [n] Si Mo Si| Mo
Me adapto rapidamente a los cambios, pues no me generan
7 | malestar ya que cuento con la ayuda y la motivacion de los lideres. | % X *

Itiliza estrategias innovadoras de cambio para el crecimiento
8 | organizacional. X X X

DIMENSION 3: Comunicacion 5 No | si No si | No




Recibo toda informacion necesaria para realizar mi trabajo de

9 | manera eficiente. X X X
La informacion que me dan es clara y precisa para el cumplimiento
10 | de mis funciones. X X X
La informacion de tareas encomendadas es recibida oportunamente
11 | y con un tiempo prudencial para ejecutarlo. X X X
12 Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente. % % ®
Existe integracion entre companieros para brindar selucion a
13 | cualquier conflicto. X X X
DIMENSION 4: Administracion de los Recursos Humanos 5 Mo | Si Mo 5i | No
14 Recibo recompensas y'o reconocimiento constante por mi trabajo. X L L
Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro [X kA kA
15 | de mi empresa.
La linea de camera me anima a permanecer por varios afios al k4 £ £
16 | servicio de esta empresa.
Me signto presionado para lograr los ohjetivos yio tareas que me £ L L
17 | encomiendan.
La carga laboral s equilibrada y no me genera estrés. 4 kA kA

18




19 Mi trabajo no perjudica mi vida personal ni mis tiempos en mi hogar. £ 1 £
Cuento con huenas condiciones del entorno fisico en mi centro Y kA kY
20 | [aboral.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador: CARDENAS CANALES DANIEL ..............o000e DML 0727923200

Grado y Especialidad del validador:...... MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA E INVESTIGACION |,

" Pertinencia; El ilam correaponde &l concsplo ldrico formdade

? Ralevancia: Elilem e apropiadn para reprassrar al comporanta o dimansion eapacifica del consincio JQSI:IE Mﬂriﬂ - '04""&‘“"”'0 ceeeoooclel 2022,

1 Claridad: Sa enbiende 3in dficutad agura o snuncado del ilam, & conciso. exacho v directs

e 6ot e o et o e 1t e e et e W aniors Cansles Deniv




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO ORGANIZACIONAL 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO ORGAMNIZACIONAL

N2 DIMEMSIONES [ items Pertinencia® | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMEMNSION 1: Cultura Organizacional Si No Si No Si No
1 | El manegjo de la institucion estd siendo liderada eficientemente. X b b
2 | Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera gque se evitan X b b
cambios constantes.
3 | Las reuniones constantes y el monitoreo de las funciones son necesarias para el X b b
optimo desarrcllo de mi trabajo.
4 | Los lideres brindan retroalimentacion y capacitacion para la mejora de mi X ® X
trabajo.
5 | Me siento contento de trabajar en |a institucion. b X X
En mi organizacion se fomenta un buen clima laboral para trabajar. X X X
DIMENSION 2: Cambio Organizacional Si Mo 5i Nao 5i Mo
7 | Me adapto rapidamente a los cambios, ya que cuento con la ayuda v la X ® ®
motivacion de los lideres.
8 | Uhiliza estrategias innovadoras de cambio para el crecimiento organizacienal. X W W
DIMENSION 3: Comunicacién 5i MNo 5i Mo 5i Mo
9 | Recibo toda informacion necesaria para realizar mi trabajo de manera eficiente. X x| x|
10 | La informacién gue me dan es clara y precisa para el cumplimiento de mis X ® ®
funciones.
11 | La informacién de tareas encomendadas es recibida oportunamente y con un ] W W
tiempo prudencial para ejecutario.
12 | Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente. X x x
13 | Existe integracidn entre companeros para brindar solucién a cualguier conflicto. X x| x|
DIMENSION 4: Administracién de los Recursos Humanos Si Mo 5i No 5i Mo
14 | Recibo recompensas y/o reconocimiento constante por mi trabajo. o W W
15 | Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi X o o
Empresa.
16 | Lalinea de carrera me anima a permanscer por varios anos al servicio de esta X ® ®

empresa.




17

Me siento presionado para lograr los objetives y/o tareas que me encomiendan.

S L L
18 | La carga laboral es equilibrada, ya que puedo organizarme sin generarme estrés. | x o X
19 | Mi trabajo perjudica mi vida personal y mis tiempos en mi hogar. x x X
20 | Cuento con buenas condiciones del entorno fisico en mi centro laboral. X b X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar las observaciones
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de comegir [ ] MNo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Pérez Pérez Miguel .ﬂ:.ngel DMI: 07636535
Grado y Espedialidad del validador: Doctor en Psicologia

,f’?f%"‘-ﬁ" 4 ere
1 pgriinencia: E| fem coresponds al concepio 18orico fommuiads.

? Redevancia: £l iem &5 apropiado para representar al compeneriie o dimension especifica del consiruci 5an Juan de Lurigancho, 11 de junio de 2022
* Claridad: Se entiende i difcuiiad alguna el enunciado del flem, &5 concise, exacho ¥ direco

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando s items planisados son suficientes para medi I3 dimensidn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO ORGANIZACIONAL 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESARROLLO ORGANIZACIOMAL

Ne DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMEMNSION 1: Cultura Organizacional 5i No 5i Nao Si No
1 | El manejo de la institucion estd siendo liderada eficientemente. x ® ®
2 | Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera que se evitan X o b
cambios constantes.
3 | Las reunienes constantes y el monitoreo de las funciones son necesarias para el x ® ®
optimo desarrollo de mi trabajo.
4 | Los lideres brindan retroalimentacién y capacitacion para la mejora de mi X o W
trabajo.
5 | Me siento contento de trabajar en la institucion. X x x
En mi organizacion se fomenta un buen clima laboral para trabajar. x ® x|
DIMENSION 2: Cambio Organizacional 5i No 5i No Si No
7 | Me adapto rapidamente a los cambios, pues no me generan malestar ya que X o W
cuento con la ayuda y la motivacion de los lideres.
8 | Utiliza estrategias innovadoras de cambio para el crecimiento organizacional. X x x
DIMENSION 3: Comunicacidn 5i MNo 5i No 5i MNo
9 | Recibo toda informacidn necesaria para realizar mi trabzajo de manera eficiente. X ® b
10 | La informacién que me dan es clara y precisa para el cumplimiento de mis X o W
funciones.
11 | Lainformacion de tareas encomendadas es recibida oportunamente y con un X ® ®
tiempo prudencial para ejecutarlo.
12 | Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente. x ® b
13 | Existe integracion entre compafieros para brindar solucién a cualquier conflicto. X b W
DIMENSION 4: Administracién de los Recursos Humanos Si Mo 5i No 5i No
14 | Recibo recompensas y/fo reconocimiento constante por mi trabajo. X ® x|
15 | Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi X ® x
Eempresa.
16 | La linea de carrera me anima a permanecer por varios anes al servido de esta X o W

empresa.




17

Me siento presionado para lograr los objetives y/fo tareas que me encomiendan.

20

X X X
18 | La carga laboral es equilibrada y no me genera estrés. X b X
19 | Mi trabajo no perjudica mi vida personal ni mis tiempos en mi hogar. X L o

X b

Cuento con buenas condiciones del entorno fisico en mi centro laboral. o

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con los criterios de suficiencia, objetividad y pertinencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Delgado Arenas Raul DNI: 10366449

Grado y Espedalidad del validador: Doctor en Ciencias de la Educacion, especialista en evaluacion e investigacion

! partinencia: E| fiem comespands al concegio 180rico formuiade. . -
1 Redevancia: B item es aprpiado para representar 3l components ¢ dimension especifica del consucis 5an Juan de Lurigancho, 03 de junio del 2022
! Claridad: Se enfiende 5in dicufad alguna =l emunciado del lem, e conciso, exacho y direci

| gl
Moh: Sudiciencia, se dice suficiencia cuando ks temes panissdos son suficientes para medir L dimension

Dr. Raul delgado Arenas




INSTRUMENTO APLICADO:

INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
VARIABLES: “TRABAJO EN EQUIPO Y
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Gracias por participar en la encuesta...
Esperamos que contestes de forma sincera v directa.
La encuesta es TOTALMENTE AMONIMA v olo te pedimos tu punto de vista profesional.

La escala que mide las varizhles son:
1 = Muy en desacuerdo

2 = Parcialments en desacuerdo

3 = Indiferente

4 = Parcialmente de acuerdo

5 = Muy acuerdo

Gracias por tu participacion.

@ miteribio@ucv.edu.pe (no compartidos) Cambiar de cuenta <

*Obligatorio

1. El lider dirige los equipos de trabajo de manera correcta. *

1 2 3 4 B

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo



2. La lider incentiva a la autonomia de toma de decisiones en su drea de trabajo. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D O O O Muy de acuerdo

3. 5us compafieros de trabajo se comprometen a realizar lo asignado por su lider. *

1 2 3 4 B

Muy en desacuerdo D D D D O Muy de acuerdo

4. Los objetivos logrados en su institucion son los esperados por la organizacian.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D O O D Muy de acuerdo

5. Su lider crea un clima de confianza para tomar |a iniciativa de un nuevo :
proyvecto que impulse el logro de objetivos.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D O O D Muy de acuerdo



6. 5u lider fomenta el crecimiento personal y/o profesional dentro de su -
organizacion.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D O O D Muy de acuerdo

7. El equipo de trabajo distribuye la informacion de una manera correcta hacia -
5Us colaboradores.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D O O O Muy de acuerdo

8. Las opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta dentro de su institucidn. *

1 2 3 4 B

Muy en desacuerdo D D D D O Muy de acuerdo

9. Existe una trato cordial y participativo entre compafieros de trabajo. *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo D D D D D Muy de acuerdo



10. Los colaboradores poseen una cultura organizacional gue conlleve al
crecimiento de |a institucion

1 2 3 4 3

Wuy en desacuerdo O O O O O WMuy de acuerdo

11. El comportamiento v compromiso del equipo de trabajo causa un impacto
relevante en la institucicon.

1 2 3 2 3

Muy en desacuerdo D O D O D Muy de acuerdo

12. Se practica el compafierismo v la empatia entre los miembros de la
institucicn.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

13. El equipo de trabajo siempre realiza sus actividades de una manera correcta
glcanzando los objetivos propuestos.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D O D O D Muy de scuerdo



14. El equipo de trabajo de las diferentes areas administrativas se plamea con *
claridad los objetivos en su institucian.

1 2 3 2 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

15. Existe coherencia entre las acciones del grupa de trabajo para favorecer a w
toda la institucidn.

1 2 3 4 3

Muy =n desacuerds O O O O O Muy de scuerdo

16. Las actividades planificadas en su institucidon se ejecutan a tiempo. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

17. Cada uno de tus companeros cumplen con las funciones encomendadas "
para €l logro de objetivos.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O D O D O Muy de acuerdo



18. S3e fomenta el trabajo en equipe mediante diferemtes actividades
institucicnales ¢ de confraternidad.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds ':::' O ':::' O ':::' Muy de scuerds

19. El manejo de la institucion esta siendo liderada eficientemnente. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

20. Las tareas encomendadas estdn bien organizadas de manera gue se avitan
cambios constantes.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

21. Las reuniones constantes y &l monitoren de las funciones son necesarias
para el optimo desarrcllo de mi trabajo.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo ':::' D ':::' D ':::' Muy de acuerdo



22 Los lideres brindan retroalimentacion y capacitacion para la mejora de mi "
trabajo.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

23. Me siento contento de trabajar en la institucidn. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

24. En mi organizacion se fomenta un buen clima laboral para trabajar. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D D D D Muy de acuerdo

25 Me adapto répidaments a los cambios, ya que cuento con la ayuda v la "
motivacion de los lideres.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds O O O O O Muy de acuerdo



26. Utiliza estrategias innovadoras de cambio para el crecimiento organizacional. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

27. Recibo toda informacion necesaria para realizar mi trabajo de manera w
eficients.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O WMuy de acuerdo

28. La informacion que me dan &3 clara v preciza para el cumplimiento de mis
funcicnes.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds O O O O O Muy de scuerds

29. La informacion de tareas encomendadas es recibida oportunamente v conun *
tiempa prudencial para ejecutarla.

1 2 3 4 3

Muy =n desacuerds O O O O O Muy de scuerdo



30. Loz conflictos del trabajo son resushos de una manera eficiems. *

1 2 3 4 3

Wuy en desacuerds O O O O O Muy de scuerdo

31. Existe integracion entre compaferos para brindar solucion a cualguier
conflicto.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds O O O O O Muy de acuerdo

32 Recibo recompensas y/o reconocimiento constante por mi trabajo. *

1 F 3 4 3

Wuy en desacuerds O O O O O Muy de acuerdo

33. Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi
Eempresa.

1 2 3 4 3

WMuy en desacuerds O O O O O Wuy de acuerdo



34, La linea de carrera me anima a penmanecer por varos afios al servicio de esta *
EMpresa.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds ':::' O ':::' O ':::' Muy de scuerds

35. Me siento presionado para lograr los objetivos v/o tareas que me "
encomisndan.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerds O O O O O Muy de scuerdo

36. La carga laboral es equilibrada, va que pusdo organizarme sin generarme *
esirés.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

37. Mitrabajo perjudica mi vida personal y mis tiempos en mi hogar. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo ':::' D ':::' D ':::' Muy de acuerdo

38. Cuento con buenas condiciones del entorno fisico en mi centro laboral. *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O O O O O Muy de acuerdo

m Borrar formulario
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PRIMERA VARIABLE - TRABAJO EN EQUIPO
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