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RESUMEN

La presente investigacion se realizo con motivo de determinar la relacion entre la
identidad institucional y el desarrollo organizacional. La metodologia que se empled
corresponde al enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y
correlacional. La muestra que se selecciond estuvo conformada por 63 trabajadores
y los principales resultados a los que se arribé permitio conocer que el 54.0% de
encuestados consideraron como bueno el nivel de identidad institucional, el 63.5%
de informantes percibieron como bueno la identidad personal, el 50.8% de
encuestados consideraron de regular la identidad social y el 52.4% de encuestados
percibieron de regular la identidad organizacional. Por otro lado, el 50.8% de
encuestados consideraron de nivel medio el desarrollo organizacional; ademas, la
significancia obtenida fue menor a 0.05 y Rho = 0.763, valores que permitieron
verificar la correlacion directa y significativa entre la identidad institucional y el
desarrollo organizacional; llegando la conclusién de que la identidad institucional

contribuye positivamente con el desarrollo organizacional.

Palabras clave: identidad, desarrollo organizacional, planeacion, identidad

social
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ABSTRACT

This research was carried out in order to determine the relationship between
institutional identity and organizational development. The methodology used
corresponds to the quantitative approach, non-experimental cross-sectional and
correlational design. The sample that was selected was made up of 63 workers and
the main results obtained revealed that 54.0% of respondents considered the level
of institutional identity as good, 63.5% of informants perceived personal identity as
good, 50.8 % of respondents considered social identity to be regulated and 52.4%
of respondents perceived organizational identity to be regulated. On the other hand,
50.8% of respondents considered organizational development to be of medium
level; Furthermore, the significance obtained was less than 0.05 and Rho = 0.763,
values that allowed verifying the direct and significant correlation between
institutional identity and organizational development; reaching the conclusion that

institutional identity contributes positively to organizational development.

Keywords: identity, organizational development, planning, social identity
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l. INTRODUCCION

Una de las preocupaciones de las instituciones es fortalecer su identidad, ya que
los colaboradores que se sienten identificados con la institucion tienden a
desarrollar una mayor conexiéon y compromiso con ella. Cuando los trabajadores se
sienten parte de la institucién, experimentan un mayor sentido de pertenencia y se
involucran de manera mas activa en la consecucion de los objetivos de la
organizacion. Cuando los empleados se identifican con su institucion, se genera
una mayor cohesion y trabajo en equipo, existe una mayor disposicion para
colaborar y apoyar a los compafieros, lo que contribuye a un ambiente laboral mas
positivo y productivo (Acevedo y Hidalgo, 2021).

En el plano internacional se comparte la misma preocupacion, tal es el caso
de las instituciones educativas del Ecuador, en la que se busca establecer un mayor
vinculo con profesores y trabajadores administrativos, de igual modo, se pretende
generar mayor compromiso y cohesion, a fin de movilizar esfuerzos hacia una meta

comun institucional (Yacelga, 2022).

En el plano nacional, segun el reporte de Ochoa et al. (2022) se evidencio
que el 38.0% de los docentes encuestados percibieron un nivel moderado de
identidad institucional, mientras que un 15.0% la percibieron como baja. Estos
porcentajes revelan una deficiencia significativa que tiene repercusiones en el

desempefio general de la institucion.

La institucion, objeto de estudio, se enfrenta a una problematica significativa
en cuanto a la conexion y compromiso de los trabajadores con su labor.
Actualmente, los empleados perciben su trabajo como una mera obligacién laboral,
sin mostrar un compromiso mas profundo hacia la institucién. Esta falta de
compromiso se refleja en la manera en que realizan sus tareas, limitandose a
cumplir con lo estrictamente necesario, sin aportar ideas o esfuerzo adicional.
Ademas, el ambiente laboral carece de la motivacién necesaria para fomentar la
colaboracién entre los empleados. Existe una falta de entusiasmo y de sentido de
equipo, lo que dificulta la generacion de ideas innovadoras y la resolucion de

problemas de manera conjunta.



Entre los factores que se han identificado como origen de esta problemética,
se destaca la deficiente comunicacién interna. Los canales de comunicacién
existentes no cumplen con su propdsito de mantener a los empleados informados
de manera adecuada. Como resultado, los trabajadores no disponen de la
informacion necesaria para realizar su labor de manera efectiva y para comprender

el impacto de su trabajo en el contexto institucional.

Conforme a lo sefialado en parrafos anteriores, se plante6 como pregunta
de indagacion: ¢ De qué manera se relaciona la identidad institucional y el desarrollo
organizacional en trabajadores de una UGEL de San Martin de Porres - 2023?; del
mismo modo, las preguntas especificas: a) ¢Como se relaciona la identidad
personal y el desarrollo organizacional?; b) ¢ Cémo se relaciona la identidad social
y el desarrollo organizacional?; y, ¢) ¢ Como se relaciona la identidad organizacional

y el desarrollo organizacional?

Después de contextualizar la problemaética, el objetivo fue formulado para:
Determinar la relacién entre la identidad institucional y el desarrollo organizacional
en trabajadores de una UGEL de San Martin de Porres - 2023; de igual forma, los
objetivos especificos: a) determinar la relacion entre la identidad personal y el
desarrollo organizacional; b) determinar la relacion entre la identidad social y el
desarrollo organizacional; y, c¢) determinar la relacion entre la identidad

organizacional y el desarrollo organizacional.

La presente investigacion tiene sustento teérico, en la fundamentacion de
Alberto Melucci, quien sefialé que la identidad institucional es una construccion
social que ocurre mediante la interaccidén de los colaboradores, asi también, se
respalda en la contribucion teérica de David Whetten, quien manifest6 que tanto la
identidad institucional como la cultura organizacional contribuyen favorablemente
en el desempefio de las organizaciones. Por otro lado, este aporte, sera de suma
importancia para los distintos publicos ya sean investigadores, académicos o
simples lectores interesados en el tema, ya que les permitirA una mayor

comprension del tema desarrollado.

Por otro lado, la investigacion se sustenta en el contexto metodologico dado
gue la metodologia cuantitativa de nivel correlacional se encuentra en consonancia

con los objetivos, lo que permitira arribar a los resultados deseados. Por otro lado,



la metodologia elegida permite garantizar que tanto la confiabilidad como la validez
de los instrumentos proporcionan los argumentos requeridos para asumir que los
datos que se recopilen sean validos y confiables. El aporte metodoldgico, podra
servir para valorar las técnicas, métodos y procedimientos empleados para lograr

los resultados en un contexto determinado.

Ademas, la investigacion se sustenta en un nivel practico, puesto que los
hallazgos son un punto de partida que permite revelar la situacion diagnostica de
las variables de estudio a partir del cual, las autoridades de la UGEL podran
emprender estrategias para mejorar la identidad institucional considerando que

esta tiene incidencia sobre el desarrollo organizacional.

En concordancia con lo anterior, se formul6 como supuesto general: La
identidad institucional se relaciona significativamente con el desarrollo
organizacional en trabajadores de una UGEL de San Martin de Porres — 2023; asi
también, las hipotesis especificas: a) la identidad personal se relaciona
significativamente con el desarrollo organizacional; b) la identidad social se
relaciona significativamente con el desarrollo organizacional; y, c) la identidad

organizacional se relaciona significativamente con el desarrollo organizacional.



Il MARCO TEORICO

En el presente estudio, se han tenido en cuenta antecedentes tanto a nivel
internacional como nacional, los cuales han sido seleccionados por su relevancia
en términos metodolégicos y de resultados. Estos antecedentes brindan un
respaldo sdlido a los hallazgos encontrados y se describen a continuacion,
comenzando por las investigaciones internacionales, que han realizado los

siguientes aportes destacados:

Macias y Vélez (2022) desarroll6 una investigacion con la intencion de
analizar el control interno y el desarrollo organizacional. La investigacion se
desarroll6 cuantitativamente con disefio no experimental transversal y con una
muestra de 85 colaboradores, cuyos resultados mostraron que los encuestados
estan totalmente de acuerdo con las evaluaciones de control interno, con la
comunicacion del gerente para informar la situacion financiera y otros aspectos de

control interno y desarrollo organizacional.

De igual manera, Mendoza et al. (2022) desarrollaron una investigacion con
la finalidad de conocer la influencia de la gestion administrativa en la identidad
institucional, para ello, el estudio se baso en el enfoque cuantitativo transversal y
correlacional en el que participaron 247 docentes, cuyos resultados muestran que
el 49.0% de encuestados indicaron que la gestion es adecuada para el desarrollo
de la identidad institucional, considerando que también, tiene un impacto positivo

en la satisfaccion y el compromiso de los miembros de la institucion.

Lyu et al. (2020) desarrollaron un estudio sobre la identidad organizacional y
el compromiso laboral, efectuando un estudio correlacional en una muestra de 216
profesionales enfermeros, cuyos resultados a nivel inferencial (Sig. < 0.05) indican
gue existe una relacion positiva entre variables, llegando a la conclusion de que la
identidad organizacional tiene un efecto positivo en el compromiso laboral. Estos
aportes pueden ser Utiles para desarrollar estrategias efectivas para mejorar el

compromiso laboral.

De igual manera, Guayasamin et al. (2020) abordaron una investigacion
sobre la gestion administrativa y el desarrollo institucional en una unidad educativa,
desarrollando un estudio cuantitativo con la participacion de 12 docentes, cuyos

principales resultados muestran que el 53.33% de docentes indicaron que existe un



liderazgo que propicia la participacion, ademas, la percepcion de los docentes
sobre el desarrollo institucional no es el adecuado ya que los docentes trabajan por
lo general de manera individual, y no existe la delegacién de funciones y mucho

menos el involucramiento con la comunidad.

Asi también, Flores et al. (2021) desarrollaron una investigacion con el fin de
analizar el desarrollo organizacional y la supervivencia empresarial, para ello,
abordaron el estudio segun el paradigma cuantitativo en un nivel correlacional y
contando con la participacion de 55 trabajadores, cuyos resultados muestran que
el 67.3% de encuestados indicaron que en la empresa de trabaja de manera
conjunta todas las areas para resolver problemas y aprovechar oportunidades, el
65.5% manifestaron que trabajan en equipo, llegando a la conclusion de que
cuando el desarrollo organizacional es buena, entonces la empresa tiene una

cultura organizacional saludable siendo un factor clave para la organizacion.

En el plano nacional, los investigadores que abordaron el tema de
investigacion fueron: Avila (2023) en cuyo estudio busco verificar que la identidad
institucional se relaciona con el desarrollo institucional; desarrollando para este fin,
una indagacion cuantitativa a nivel correlacional y con la participacion muestral de
66 efectivos policiales, cuyos principales resultados muestran que el 72.7% de
encuestados consideraron de alta su identidad con la institucion y el 42.4%
consideraron regular el desarrollo a nivel de institucién; por otro lado, el resultado
inferencial menor a 0.05, fue importante para comprobar la relacion entre las
variables, concluyendo que la identidad institucional presenta correlacion directa
con el desarrollo de la instituciéon, vale decir, que un incremento en la identidad,

tendré una contribucién directa con el desarrollo institucional.

Por su parte, Condori (2023) desarrollé una investigacién con la intencion de
comprobar que la identidad institucional se correlaciona con la gestion pedagdgica,
motivo por el cual, la investigacion fue conducida metodol6gicamente segun el
enfoque cuantitativo y basandose en el disefio no experimental correlacional, se
encuesto a 53 docentes, cuyos resultados han evidenciado que el 60.38% de
encuestados consideraron como regular el nivel de identidad y el 54.72% de
informantes percibieron de regular la gestién pedagdgica, por otro lado, el valor de

significancia obtenido fue menor a 0.05, logrando de esta forma comprobar su



relacion, llegando a concluir, que la identidad institucional tiene relacion directa con
la gestion pedagdgica, en virtud de ello, una mejora de la identidad, se vera

reflejado una mejora en la gestion.

Por su parte, Flores (2022) desarroll6 una investigacién con preocupaciéon
en comprender larelacion entre la identidad institucional y el desempefio laboral en
docentes de una UGEL de Lima, para ello, prosiguio efectuando el estudio en base
al enfoque cuantitativo y del disefio no experimental correlacional, en el que
consideraron como muestra la cantidad de 92 docentes, cuyos resultados muestran
que el 53.2% de informantes consideraron como alto el nivel de identidad
institucional y el 67.4% evidenciaron un alto nivel de desempefio laboral, ademas,
el resultado de la prueba de hipétesis arrojo una significancia inferior a 0.05 y Rho
= 0.651, hallazgos que fueron suficiente para determinar dicha relacion, llegando a
la conclusion de que el fortalecimiento de la identidad institucional contribuye

favorablemente en el desempefio de los docentes.

De igual manera, Rivera (2020) ha desarrollado un estudio, con la intencién
de determinar si la identidad institucional tiene vinculacién con el desempefio
laboral, a partir del cual, la investigacion se desarrollé cuantitativamente a nivel
correlacional con una muestra equivalente a 90 personal de enfermeria, cuyos
resultados muestran una significancia menor a 0.05, lo que ha motivado a aceptar
la hip6tesis alterna, verificando de esta forma, la relacién entre ambas, concluyendo

gue la identidad institucional es vital para lograr mejorar el desempefio.

Asi también, Valenzuela (2018) desarroll6 un estudio con el propésito de
identificar la relacion entre la identidad institucional y la cultura corporativa, A partir
de ello, la investigacién fue cuantitativa correlacional en la que participaron 45
trabajadores, cuyos resultados han revelado que el 62.2% de encuestados
evidenciaron un nivel regular en la identidad institucional, el 64.4% de informantes
consideraron como regular la cultura corporativa; y en relacién a los hallazgos
inferenciales, la significancia fue menor a 0.05, llegando a la conclusion de que la

identidad institucional se correlaciona con la cultura corporativa.

En cuanto al constructo de la identidad institucional (DO), existen una
diversidad de conceptos y teorias que se desarrollan a continuacién: De acuerdo a

lo sefialado por Jiménez et al. (2021) la identidad institucional es un reflejo de lo



gue en esencia es la empresa a través de las distintas formas de comunicacion
organizacional, vale decir, los valores, el significado de la empresa, sus simbolos y
demas elementos son de alguna forma compartidos a través de diversas formas de

comunicacion, y darlas a conocer.

Para Gonzélez et al. (2019) la identidad institucional viene a ser una
construccion desde los valores, los principios y otras caracteristicas propias de la
organizacion y que son difundidas en la empresa para lograr una mayor

articulacion.

Desde la perspectiva de Linares y Melella (2018) la identidad institucional se
concibe como un conjunto de elementos colectivos que se encuentran relacionados
entre si, los cuales definen o identifican a la institucion y la diferencian de otras, asi
los elementos mencionados son la visidn, mision, valores e incluso la historia, la

cultura y otros elementos que forman parte de la esencia de la organizacion.

En opinion de Acevedo et al. (2022) el desarrollo organizacional es un
proceso caracterizado por tres aspectos importantes: a) es metodico porque hace
referencia a procedimientos sistematicos y estructurados para la identificacion de
problemas y oportunidades de mejora en la organizacién; b) es constante, ya que
se debe de evaluar o analizar los cambios de manera frecuente para verificar si el
cambio tiene verdaderos impactos en la organizacion y c) es planificado, lo que
implica que se planifican o se disefian planes légicos con la intencion de lograr que

los objetivos organizacionales sean alcanzados tal cual fueron previstos.

Por lo que respecta a las dimensiones de la identidad institucional, Duque y
Carvajal (2015) son: La dimensién personal o individual, refiere de la percepcion
gue tienen los trabajadores de si mismo y de su percepcion sobre su relacién con
la organizacion (Dugue y Carvajal, 2015). En la misma linea conceptual, Vough
et al. (2020) afirmo que la dimension personal describe la autopercepcion de los
trabajadores que corresponden a sus propias experiencias y situaciones de vida.
De acuerdo con Sanchez y Garcia (2020), esta dimension personal tiene cinco
categorias en su construccion: a) sentido critico que permite hacer juicio de la
realidad en la que se circunscribe, b) tener un criterio propio, es decir, no se influido,
sino uno mismo piensa por si mismo, ¢) presentar sensibilidad emocional, es decir,

se consciente plenamente, d) ser prosocial, vale decir, tener disponibilidad para



hacer algo que beneficie también a otros y, €) mostrarse creativo en relacion a los

valores, es decir, construir un proyecto de vida, dentro de lo socialmente adecuado.

La dimension social o colectiva, hace referencia al conjunto de creencias que

los trabajadores comparten (Duque y Carvajal, 2015).

La dimensién organizacional, hace referencia a la percepcion de los
trabajadores sobre su organizacién (Duque y Carvajal, 2015). Esta dimensién
también alude aquellas caracteristicas o rasgos que son propios de la organizacion
y que por lo tanto son reconocibles y bajo ese punto de vista permiten diferenciarse

de una a otra (Meza, 2018).

En lo que respecta al desarrollo organizacional, como constructo teérico
tiene su origen en la década de los 70s por Warren Bennis y Richard Beckhard
como principales teoricos quienes postularon sus definiciones. Para Bennis el
desarrollo organizacional (DO) es la capacidad de respuesta al cambio, y para ello,
la organizacion debe adoptar una cultura de cambio, con capacidad de cambiar
creencias, valores, y actitudes, adaptandose a nuevas circunstancias y por su parte,
Beckhard el desarrollo organizacional es un conjunto de estrategias planificadas
desde las ciencias del comportamiento y empleadas con la intencién de incrementar

la efectividad y el bienestar de la organizacion (Minch, 2018).

De acuerdo con Sanchez et al. (2021) el desarrollo organizacional se define
como el conjunto de técnicas y herramientas que son empleadas por la
organizacion con la intencién de lograr o generar un ambiente idoneo de trabajo
enfocandose para ello, en la motivacién del personal, la comunicacion, los conflictos
interpersonales y otros relacionados; ademas, se busca lograr un mayor desarrollo
a partir de potenciar a los trabajadores. EI DO también es considerado como un
instrumento para el cambio, esto debido a que se enfoca en mejorar tanto el

desempefio como la eficacia.

En la misma linea de conceptos, Guizar, 2013 (citado por Salinas et al.,
2021) el DO es el conjunto de actividades y acciones planificadas que se realizan
con el objetivo de que la organizacion logre mayor eficiencia, eficacia y efectividad
en sus procesos organizacionales. Por su parte, Taborda et al. (2022) sostuvieron
gue el DO no solo es exaltar los excelentes procesos administrativos, sino también,

es tener en cuenta a las competencias organizacionales que vienen a ser



habilidades y capacidades que permiten a la organizacién adaptarse a las nuevas

circunstancias.

Una de las teorias que explican y sustentan el desarrollo organizacional, es
el esfuerzo planeado, que sostiene que el cambio en la organizacion puede ser
gestionada con la aplicacion de técnicas y herramientas (Ortiz et al., 2021). Este
cambio representa en la empresa, la adaptacion ante situaciones o factores

externos o internos para el logro de objetivos (Castario et al., 2020)

Por otra parte, Salinas etal. (2021) han indicado que el desarrollo
organizacional se basa en valores tales como: a) respeto por la gente, debido a que
se enfoca en el bienestar de los trabajadores; b) confianza y apoyo; la primera
representa la base de todas las relaciones y la segunda implica lo importante que
es la colaboracion de los trabajados para el logro de objetivos; c) confrontacion y

participacion para lograr una cultura organizacional saludable y efectiva.

De acuerdo con Miinch (2018) las dimensiones del desarrollo organizacional
son: El diagnostico, es el primer paso del desarrollo organizacional y corresponde
a una serie de actividades realizadas por el agente de cambio con la intencién de
identificar la situacién actual de la organizacional a partir del cual, se plantearan las
estrategias para producir un cambio a nivel estructural y organizacional (Minch,
2018). El diagnostico también es el procedimiento mediante el cual se debe de
evaluar e identificar oportunidades de mejora dentro de la organizacion, es un
proceso analitico mediante el cual puede conocerse la situacion actual de la

empresa y que requiere para cambiar o mejorar sus procesos (Ronco, 2019).

En cuanto a la dimension planeacion de la estrategia, es la etapa donde el
agente de cambio previo diagnostico planifica la estrategia de cambio mediante la
implementacion de acciones concretas para lograr el cambio planeado o esperado
(Munch, 2018). La planeacion es vital en el desarrollo organizacional ya que es el
proceso a partir del cual se plantean los objetivos y establecen las metas de la
organizacion, y se define un plan de accion concreto para alcanzarlos (Acevedo
et al., 2022).

En relacion a la educacion, hace referencia a un proceso que tiene la
intencion de cambiar la mentalidad y comportamiento del trabajador mediante un

conjunto de estrategias (Munch, 2018).



Porlo que respecta a la asesoria, entrenamiento y consultoria, es un proceso
gue se efectla paralelamente a la educacién, y en esta etapa, el agente de cambio
se encarga de realizar el asesoramiento al grupo, con la intencion de retroalimentar

el proceso y realizar los ajustes adecuados (Munch, 2018).

En relacién a la dimensién evaluacion, esta hace referencia a la evaluacién
de los resultados sobre las estrategias empleadas con la intencion de comprobar si

estas lograron el objetivo o requieren de hacer reajustes (Minch, 2018).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se desarroll6 en concordancia con las investigaciones de
tipo aplicada, que son aquellas en las que el investigador busca resolver alguna
problematica, por lo que el trabajo consiste en buscar la teérias pertinentes que
proporcionen el sustento de aplicarlas para mejorar o resolver los problemas
detectados (Pereyra, 2020).

Ademas, se abordd bajo el enfogue cuantitativo. Dicho enfoque, se
caracteriza en los estudios que se plantean hipétesis o supuestos, los cuales con
propoésito de comprobar, se requiere de realizar mediciones o cuantificar las
variables que se evallan y analizar los datos empleando métodos estadisticos
(Galeano, 2020).

3.1.2. Disefio de investigacion

En cuanto al disefio, se utilizé una perspectiva no experimental de tipo
transversal. Los estudios no experimentales se distinguen por no implicar
intervenciones por parte del investigador. En este caso, los fendmenos fueron

observados y medidos sin ninguna intervencion directa (Garcia, 2022).

Por otro lado, los estudios transversales hacen referencia a que las
mediciones que se efectlan se realizan por Unica oportunidad, vale decir, que a
cada participante, se le encuesta una sola vez en un tiempo determinado
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Ademas, la investigacion presentd un nivel relacional o correlacional. Los
estudios relacionales son los que se realizan a fin de buscar o establecer su
relacion, para ello se evallan dos variables y por métodos estadisticos se prueba

su correlacién (Mias, 2018).
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Figura 1

Esquema del estudio
0.1
|
M r
0

Doénde:

M es la muestra.

O1 representa a la identidad institucional
O2 representa al desarrollo organizacional

r es la relaciéon bivariada

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: identidad institucional
Definicion conceptual

Es un reflejo de lo que en esencia es la empresa a través de las distintas
formas de comunicacién organizacional, vale decir, los valores, el significado de la
empresa, sus simbolos y demas elementos son de alguna forma compartidos a
través de diversas formas de comunicacion, y darlas a conocer (Jiménez et al.,
2021).

Definicién operacional

Se mide a través de un cuestionario conformado por 13 preguntas en escala

politdmica ordinal.
Escala

Politdmica ordinal tipo Likert.
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Variable 2: desempefio organizacional
Definicion conceptual

El desempeiio organizacional es el conjunto de estrategias que las
organizaciones emplean para promover y adaptarse al cambio a través de un
cambio en la cultura organizacional centrdndose en un cambio caracterizado por

ser planificado y a lo largo del tiempo
Definicion operacional

Se evalué mediante cuestionario compuesto por 17 preguntas en escala
politdmica ordinal.

Escala

Politomica ordinal tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

En el presente estudio, la poblacién estuvo conformado por 63 trabajadores
administrativos de una UGEL de Lima Norte. La poblacion es en términos simples,
es la cantidad total de personas que pertenecen ala misma especie, vale decir, que

tienen las mismas caracteristicas (Lerma, 2016).
Criterios de inclusion:

Seincorporaron a trabajadores administrativos que laboren méas de un en la
UGEL de Lima Norte y que se encuentren trabajando en cualquier oficina

administrativa.
Criterios de exclusion:

Se descartaron a trabajadores que se encuentren con licencias de permiso

0 que no se suscriban a la presente investigacion.
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3.3.2. Muestra

La muestra estuvo igualmente conformada por 63 trabajadores
administrativos. Una muestra es concebida como una porcion de la totalidad de la
poblacidn, vale decir, es una agrupacion mas pequefia de personas que al poseer
similares caracteristicas representan a la poblacién (Cafadas y San Luis, 2018). La
muestra que se aplicara sera censal, que implica tomar en cuenta a toda la

poblacién de estudio como muestra (Tua, 2020).

3.3.4. Unidad de analisis

Trabajador administrativo de la UGEL de Lima Norte.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Tal como lo refiere Rebollo y Abalos (2022) la técnica es la forma en la que
se realiza la recoleccion de datos. De acuerdo a ello, se utilizé la encuesta, porque
representa la técnica ideal para obtener informacién de parte de los participantes

del estudio.

Segun lo mencionado por Rebollo y Abalos (2022) los instrumentos vienen
a ser las herramientas empleadas para recolectar datos y de acuerdo al propoésito
del estudio, los cuestionarios son el recurso mas idéneo. Los cuestionarios tienen
la particularidad de ser disefiados para evaluar una variable de acuerdo a preguntas
(Pimentel, 2021).

La validez es una medida que indica cuan exacto es un instrumento para
medir una determinada variable, es decir, la validez indica que tan correcto o exacto
es el instrumento y para establecer su medicion existen diversos métodos, entre
ellos el de contenido y seré el cual se adopte en esta investigacion. Asi, la validacion
fue efectuada mediante juicio de expertos, quienes revisaron los instrumentos y

evaluaron cada pregunta (Lépez et al., 2019).

Es una medida o representa el grado de congruencia entre los resultados
obtenidos producto de las mediciones, es decir, presenta un grado de

reproducibilidad de las mediciones (Lépez et al., 2019). Para calcular, se ha optado
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por una prueba piloto, efectuada en una muestra pequeiia de similares

caracteristicas. Los resultados analizados mediante Alfa de Cronbach.
3.5. Procedimientos

Los procedimientos que se llevaron a cabo son: a) solicitar el permiso a las
autoridades de la UGEL de Lima Norte, b) realizar coordinaciones para realizar las
encuestas, c) planificar la realizacion de encuestas, para ello se optara por enviarles
las encuestas via WhatsApp a cada uno de los participantes; d) realizar la encuesta
en la fecha contemplada; e) al finalizar este proceso, se efectuara una descarga de

los datos en formato Excel para disefiar la base de datos.

3.6. Método de andlisis de datos

El analisis fue efectuado bajo dos perspectivas, la primera serd de corte
descriptivo, mediante el cual, se determinaran las frecuencias de las variables y las
dimensiones en funcion de niveles bajo, medio y alto, cuyos resultados seran
mostrados en tablas; por otro lado, se efectuard un analisis de tipo inferencial,
mediante el cual, se realizaran dos procedimientos: el primero para calcular la
normalidad de las muestras y el segundo para probar las hipotesis. De acuerdo al
resultado de la normalidad se optara por una estadistica (paramétrica o0 no
paramétrica); se prevé usar el estadistico Rho de Spearman (caso no paramétrico),

cuyos resultados se mostraran en tablas de correlacion (Mias, 2018).

3.7. Aspectos éticos

Se aplicaron: a) respeto a la autonomia, de manera que previo a encuestar
a los seleccionados, se les pregunto si deseaban contribuir con el llenado de
encuestas y se acepté voluntariamente que participaran, de esta manera se respeto
su decision, ademas, no se les exigidé ni se les ofreci6 algo para que participaran,
simplemente, cada uno de los participantes, afirmaron su decision; b)
confidencialidad, mediante el cual, se protegio cualquier informacion mediante el
uso de cddigos, ademas debido a la naturaleza anénima del estudio, no se registra
ninguna informacién voluble; ¢) consentimiento informado, que se aplicé para

obtener el consentimiento de los participantes (Arab et al., 2022).
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de identidad institucional

f %
Deficiente 1 1,6
Regular 28 44.4
Bueno 34 54,0
Total 63 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Se puede observar que, de todos los encuestados, el 54.0% ha percibido el
nivel de identidad institucional como bueno, mientras que el 44.4% lo ha
considerado como regular y solo el 1.6% como deficiente. Estos resultados
evidencian una tendencia mayoritariamente positiva en la percepcién de la

identidad institucional por parte de los trabajadores encuestados.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones de la identidad institucional

Personal Social Organizacional

f % f % f %

Deficiente 1 1,6 5 7,9 5 7,9
Regular 22 34,9 32 50,8 33 52,4
Bueno 40 63,5 26 41,3 25 39,7
Total 63 100,0 63 100,0 63 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Se puede apreciar que el 63.5% de los trabajadores han manifestado tener

un nivel de identidad personal considerado como bueno, mientras que el 34.9% ha

indicado tener un nivel regular y solo el 1.6% ha mencionado tener un nivel

deficiente. Del mismo modo, se observa que el 50.8% de los encuestados ha

mostrado un nivel de identidad social considerado regular, el 41.3% lo ha calificado

como bueno y el 7.9% lo ha descrito como deficiente. Asimismo, el 52.4% de los

informantes ha expresado tener un nivel de identidad organizacional regular, el

39.7% lo ha considerado como bueno y el 7.9% lo ha clasificado como deficiente.
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Tabla 3
Niveles del desarrollo organizacional

f %
Bajo 6 9,5
Medio 32 50,8
Alto 25 39,7
Total 63 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Se puede notar que, del total de encuestados, el 50.8% ha manifestado un
nivel medio de desarrollo organizacional, el 39.7% ha percibido un nivel alto y el

9.5% de los informantes ha referido un nivel bajo.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones del desarrollo organizacional

Asesoria, Evaluacién
Educacién entrenamiento
y consultoria

f % f % f % f % f %
Bajo 9 14,3 6 9,5 9 14,3 8 12,7 9 14,3
Medio 27 42,9 34 540 30 476 40 635 36 571
Alto 27 42,9 23 36,5 24 381 15 238 18 28,6
Total 63 100,0 63 1000 63 1000 63 1000 63 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Planeacioén de

Diagnostico la estrategia

Niveles

Se puede advertir que el 42.9% de los encuestados ha percibido un nivel alto
y medio, respectivamente, en la dimension de diagnéstico del desarrollo
organizacional. Del mismo modo, el 54.0% de los encuestados ha percibido un nivel
medio en la planeacion de la estrategia. Asimismo, el 47.6% de los encuestados ha
manifestado un nivel medio en la dimensién de educaciéon. Ademas, el 63.5% de
los encuestados ha indicado un nivel medio en la dimensiébn de asesoria,
entrenamiento y consultoria. Igualmente, el 57.1% de los encuestados ha percibido

un nivel medio en la dimension de evaluacion del desarrollo organizacional.
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Tabla b

Tabla de contingencia entre la identidad institucional y el desarrollo organizacional

Identidad institucional

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo 0 1 0 1
0,0% 1,6% 0,0% 1,6%
Desarrollo Medio 6 21 2 29
organizacional 9,5% 33,3% 3,2% 46,0%
DO Alto 0 10 23 33
0,0% 15,9% 36,5% 52,4%
Total 6 32 25 63
9,5% 50,8% 39,7% 100,0%

Se puede verificar que el 36.5% de los encuestados que han calificado como

bueno la identidad institucional también han sefialado un nivel alto de DO. De

manera similar, el 33.3% de los encuestados que han indicado un nivel regular de

identidad institucional han considerado un nivel medio de DO. Estos resultados

indican que existe una relacion positiva entre el nivel de identidad institucional y el

nivel de DO, ya que a medida que aumenta el nivel de identidad institucional,

también aumenta el nivel de DO.
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Resultados inferenciales

Ha: La identidad institucional se relaciona significativamente con el desarrollo

organizacional.

Ho: La identidad institucional no se relaciona significativamente con el desarrollo

organizacional.

Tabla 6

Correlacion entre identidad institucional y el desarrollo organizacional
Rho de Spearman Desarrollo organizacional
Coeficiente de correlacion 797

Identidad institucional Sig. (bilateral) 000
N 63

Tal como se expone en la presente tabla, el valor de la significancia fue
inferior de 0.05. Esto confirma que las variables estan relacionadas, ademas, se
muestra un valor Rho = 0.797, indicando una correlacion alta. Esto significa que la
identidad institucional se correlaciona positivamente con el desarrollo
organizacional. De acuerdo con estos datos, cuando la identidad institucional es

alta, existe una mayor probabilidad de que el nivel de desarrollo también sea alto.
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Tabla 7
Correlacion entre identidad personal y desarrollo organizacional

Rho de Spearman Desarrollo organizacional
Coeficiente de correlacion ,430

Identidad personal Sig. (bilateral) 000
N 63

Los datos analizados reflejan los resultados obtenidos en cuanto a la
significancia y correlacion entre las variables. La significancia menor a 0.05 indic6
gue las variables se relacionan y el valor Rho = 0.430 indica que la relacion es
positiva o directa, eso quiere decir, que la identidad personal es un factor clave de

la identidad que tiene fuerte vinculacion con el desarrollo organizacional.
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Tabla 8

Correlacion entre identidad social y el desarrollo organizacional

Rho de Spearman Desarrollo organizacional
Coeficiente de correlacion , 784

Identidad social Sig. (bilateral) 000
N 63

En la tabla 8, se destacan dos aspectos relevantes. En primer lugar, una
significancia cuyo valor inferior a 0.05 demuestra que existe relacion entre la
identidad social y el desarrollo organizacional, y en segunda instancia, el valor Rho
= 0.784 refleja que la relacion es directa, esto implica una vinculaciéon directamente
proporcional, es decir, un mayor nivel de identidad social logrado por la empresa,

sera también, un incremento en el nivel de desarrollo organizacional.
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Tabla 9

Correlacion entre identidad organizacional y el desarrollo organizacional

Rho de Spearman Desarrollo organizacional
Coeficiente de correlacion , 787

Identidad organizacional Sig. (bilateral) 000
N 63

Los resultados exhibidos muestran un valor de significancia por debajo del
parametro al 95.0% de confianza, ademés, Rho = 0.787, lo que facilita establecer

una correspondencia directa entre la identidad y el desarrollo organizacional.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion que sido desarrollada con la intencion de
verificar la identidad institucional se relaciona con el desarrollo organizacional, se
ha verificado que las hip6tesis son ciertas, a través de un proceso metodoldgico
gue sustenta dichos resultados y se comparan con otros estudios para reafirmar

que los supuestos presentan coherencia.

Los resultados que derivaron del objetivo general, han facilitado verificar que
la identidad institucional a nivel estadistico se correlaciona favorablemente o
positivamente con el desarrollo organizacional. Tales resultados se sustentan en la
significancia menor que 0.05 y Rho = 0.763. Este resultado, tiene gran repercusion
en la institucion, pues al demostrarse que, incrementando el nivel de identidad
institucional, también se incrementa el desarrollo organizacional. Al demostrarse
esta correspondencia, el fortalecimiento de la identidad institucional permitira a la
institucion enfocar los esfuerzos a promover y cultivar una identidad entre los
colaboradores, generando mayor sentido de pertenencia, incrementando la
cohesién y, sobre todo, haciendo que el personal pueda alinearse con los valores

y metas organizacionales.

Tales resultados son congruentes con el obtenido por Avila (2023) en cuyo
estudio ha verificado que la identidad institucional se correlaciona con el desarrollo
institucional, debido a la significancia menor a 0.05 y Rho = 0.371 obtenidos en su
prueba de hip6tesis. De acuerdo con este autor, la identidad institucional representa
un punto critico dentro de la organizacion, que se relaciona favorablemente con el

desarrollo institucional.

Los resultados presentan similitudes con el trabajo de Lyu et al. (2020)
qguienes abordaron la problematica similar logrando determinar que la identidad
organizacional tiene vinculacion positiva con el compromiso de los trabajadores. A
partir de este reporte, estos investigadores han remarcado la trascendencia de la
identidad en la organizacion, puesto que esta, permite que los empleados se
identifiquen con la empresa y con sus valores, lo que puede influir generando un

mayor compromiso de parte de los trabajadores.

Los resultados analizados tienen correspondencia con la postura teodrica de

David Whetten, quien argumento que la base del DO se centraba en la identidad

25



institucional de los trabajadores, puesto que estos al reconocerse en la mision,

vision y otros factores, contribuian con un mejor desempefio a la organizacion.

Los hallazgos concernientes al primer objetivo especifico, han sido
fundamentales para lograr verificar que la identidad personal tiene correspondencia
con el desarrollo organizacional. Esto se debe a los hallazgos estadisticos, que,
segun sus indicadores, la significancia fue igual a 0.000 y Rho = 0.450, lo que es
suficiente evidencia para establecer que la identidad personal se correlaciona
positivamente con el DO. Esta afirmacion, resulta ser interesante, porque la
organizacion que enfatice mejorar la identidad personal, lograr4d que los
trabajadores se comprometan de manera mas solida con el desarrollo y los

objetivos de la organizacion.

Dichos resultados, son comparables con Avila (2023) dado que ha
establecido larelacion entre laidentidad y el desarrollo institucional basados en una
significancia estadistica por debajo de 0.05 y Rho = 0.300, indicadores que reflejan
una correlacién positiva entre la identidad y el desarrollo institucional, esto implica

gue, a mayor nivel de la identidad, mayor nivel en el desarrollo institucional.

Por lo que atafie al objetivo especifico 2, los resultados hallados en su
prueba de hipotesis han arrojado una significancia por debajo del 0.05 y Rho igual
a 0.784, lo que ha sido util para comprobar que la identidad social se correlaciona
directa y significativamente con el DO, esto quiere decir, que un incremento en la

identidad social, tendra efectos positivos en el desarrollo organizacional.

Los resultados coinciden con los publicados por Avila (2023), quien en su
estudio encontrd una significancia estadistica menor a 0.05 y un coeficiente de
correlacion (Rho) de 0.259. Estos resultados establecen una correlacion entre la
identidad social y el desarrollo institucional. Esto implica que a medida que la
identidad social aumenta, también lo hace el desarrollo institucional. La identidad
social se destaca por definir como los trabajadores o el grupo de colaboradores se
comportan en funcién de los valores, normas y roles que identifican a la institucion.
Esta relacion sugiere que una identidad social solida y compartida puede influir

positivamente en el crecimiento y éxito de la institucion.

Por lo que incumbe al objetivo especifico 3, los resultados encontrados en

su prueba de hipotesis han arrojado una significancia por debajo del 0.05 y Rho
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igual a 0.787, lo que ha sido util para comprobar que la identidad organizacional se
correlaciona directa y significativamente con el DO, esto quiere decir, que un
incremento en la identidad institucional, tendra efectos positivos en el desarrollo

organizacional.

El resultado es congruente con Avila (2023) dado que en su estudio ha
comprobado también que la identidad organizacional se correlaciona positivamente
con el DO, tal como sus resultados lo han evidenciado, es decir, a partir de la

significancia menor a 0.05 y de Rho igual a 0.685.
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VI. CONCLUSIONES
Primera.

Se concluye que existe una fuerte correlacion positiva entre la identidad institucional
y el desarrollo organizacional. La significancia obtenida (p < 0.05), demuestra que

las variables estan relacionadas de manera significativa.

Segunda.

Se llegd a comprobar que existe una correlacion significativa entre la identidad
personal y el desarrollo organizacional. La significancia obtenida (p < 0.05) facilitd

verificar dicha relacion.

Tercera.

Se comprobo que existe una correlacion significativa entre la identidad social y el
desarrollo organizacional. El valor de significancia (p < 0.05) permitio establecer

dicha relacion.

Cuarta.

Se verificd que existe una correlacion significativa entre la identidad organizacional
y el desarrollo organizacional. La significancia obtenida (p < 0.05) fue sustento de

esta comprobacion.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera.

Se aconseja a la autoridad de la UGEL de Lima Norte, fortalecer la identidad
institucional mediante la implementacién politicas organizacionales y aplicacion de
estrategias de comunicacion efectiva sobre los valores organizacionales

incrementando el nivel de desarrollo organizacional.

Segunda.

Se sugiere a las autoridades responsables de la UGEL de Lima Norte, a fortalecer
la identidad personal mediante la inclusibn de programas de capacitaciéon y
reconocimiento individual, para lograr que los trabajadores se sientan valorados y
motivados, lo que va a contribuir o beneficiar el mejoramiento del desarrollo

organizacional.

Tercera.

Se propone a las autoridades de la UGEL, fortalecer la identidad social a partir de
la implementacion de programas de esparcimiento o eventos sociales cada dos
meses, a fin de que los trabajadores puedan establecer vinculos sociales y adoptar
un sentido de pertenencia con su institucion, y asi lograr mejorar el desarrollo de la

organizacion.

Cuarta.

Se recomienda a las autoridades, implementar estrategias para lograr una mayor
participacion y reconocimiento de los valores, creencias, mision, vision de la

institucion en los trabajadores.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

Variables

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Identidad
institucional

Desarrollo
organizacional

Se mide a través de un
cuestionario conformado por 13
preguntas en escala politomica
ordinal.

Se evallia mediante cuestionario
compuesto por 17 preguntas en
escala politomica ordinal.

Personal

Social

Organizacional

Diagnostico
Planeacion de la
estrategia.

Educacion

Asesoria, entrenamiento
y consultoria.

Evaluacion

Valores personales
Rol en la organizacion
Compromiso

Nivel de satisfaccion

Relacion organizacion-sociedad
Imagen institucional

Nivel de reputacion

Nivel de confianza

Percepcion sobre la organizacion

Misién, vision y valores
Politicas organizacionales
Cultura organizacional
Capacidad de organizacion

Estructura organizacional
Procesos organizacionales
Definicién de objetivos
Identificacion de estrategias
Asignacioén de recursos
Plan de accién

Formacion y capacitacion
Transferencia de conocimientos
Cambio de cultura organizacional

Asesoramiento
Entrenamiento
Retro alimentacion
Aseguramiento

Retro informar proceso
Ajuste de estrategia
Efectividad de estrategia
Areas de mejora

Ordinal

Ordinal




Anexo 2. Matriz de consistencia

ROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS Y VARIABLES

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:
¢De qué manera se relaciona

la identidad institucional y el
desarrollo organizacional en
trabajadores de una UGEL de
San Martin de Porres - 2023?;

Problemas especificos:

a) ¢Como se relaciona la

identidad personal y el
desarrollo organizacional?

b) ¢Como se relaciona la
identidad social y el desarrollo
organizacional ?
c) ¢Cémo se relaciona la
identidad organizacional y el

desarrollo organizacional?

Objetivo general
Determinar la relaciéon entre

la identidad institucional y el
desarrollo organizacional en
trabajadores de una UGEL
de San Martin de Porres -
2023

Objetivos especificos:

a) determinar la relacion
entre la identidad personal y
el desarrollo organizacional

b) determinar la relacién
entre la identidad social y el

desarrollo organizacional,

relacion
identidad

c) determinar la
entre la
organizacional y el desarrollo

organizacional.

Hipotesis Principal:
La identidad institucional se

relaciona significativamente con
el desarrollo organizacional en
trabajadores de una UGEL de
San Martin de Porres — 2023,;

Hipotesis Secundarias:
a) la identidad personal se
relaciona significativamente con

el desarrollo organizacional

b) la

relaciona significativamente con

identidad social se

el desarrollo organizacional;

c) la identidad organizacional se
relaciona significativamente con

el desarrollo organizacional

1.-Variable 1
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

2.-Variable 2
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1: Identidad institucional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
I. Personal Valores personales 1
Rol en la organizacion 2
Compromiso 3
Nivel de satisfaccion 4
Il. Social Relacién organizacién-sociedad 5 INDICES
Imagen institucional 6 _
Nivel de reputacion 7 5.Siempre
Nivel de confianza 8 4.Casi
Percepcioén sobre la organizacion 9 siempre
3.Avees
o Misién, vision y valores ﬂ i-ﬁas' nunca
lll. Organizacional | py|jiicas organizacionales 1 -unca
Cultura organizacional 13
Capacidad de organizacién
VARIABLE 2 Desarrollo organizacional
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
I. Diagnéstico Estructura organizacional 1
Procesos organizacionales 2
Il. Planeacion de Definicién de objetivos 3 INDICES
la estrategia. Idgntlfmgyon de estrategias 4 5.Siempre
Asignacion de recursos 5 4.Casi
Plan de accion 6 siempre
3.Avees
. Ed - Formacion y capacitacion 7 2.Casi
- =ducacion Transferencia de conocimientos 8 nunca
Cambio de cultura organizacional 9 1.Nunca
IV. Asesoria,
entrenamiento y 10
consultoria. Asesoramiento 1
Entrenamiento 12

Retro alimentacion




V. Evaluacion Aseguramiento

Ajuste de estrategia

Areas de mejora

Retro informar proceso 15

Efectividad de estrategia 17

14

16

TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E

INVESTIGACION INFERENCIAL
TIPO: BASICA POBLACION: Variable 1: IDENTIDAD INSTITUCIONAL DESCRIPTIVA:
63 trabajadores de la Distribucién de frecuencias
UGEL 02 de Lima Técnica: Encuesta Tablas cruzadas
DISENO:NO Norte de Porras Instrumento: Cuestionario Tablas y graficos.
EXPERIMENTAL - Autor: el investigador
TRASVERSAL 63 trabajadores de la AR0:2023
UGEL 02 de Lima Monitoreo:
Norte de Porras Ambito de aplicacion
ENFOQUE: Forma de Administracion: Individual y INFERENCIAL:
CUANTATITATIVO colectiva

TIPO DE MUESTRA
No probabilistico por
conveniencia

TAMANO MUESTRA
63 trabajadores de la
UGEL 02 de Lima
Norte de Porras

Variable 2: DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: el investigador

Afio: 2023

Monitoreo:

Ambito de aplicacion:

Forma de Administracioén: Individual y
colectiva

Prueba de normalidad
Prueba de hipétesis




Anexo 2. Instrumentos

CUESTIONARIO DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Autora: Armey Casas, Diana Isabel

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de

mucha importancia ya que contribuirdn a una investigacion de tipo académica, que

busca establecer la relacion entre las variables Identidad institucional y desarrollo

organizacional Toda la informacion sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para poder aplicarle

el instrumento de investigacion. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente

recuadro en sefial de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacion de la siguiente encuesta y en sefial de

conformidad marco con una x el casillero:

Estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS

INSTRUCCIONES
Marcar con una (X) el numero segun laimportancia que usted

considere
1 2 3 4 5
ESCALA DE CASI CASI
VALORACION | NUNCA 1 yynca | AVECES | gipmpre | SIEMPRE




La UGEL esta comprometida con la mejora continua en sus
procesos y operaciones para fortalecer su capacidad de
organizacion.

c
% < | = ﬂ @ E
. (%)) n
& Items Sl zg o 2 S| <
g N° 2 () > O 0 w
a = 1l < T T
Los valores que promueve la UGEL son importantes y relevantes
para ti.
1
© Te sientes identificado con el rol que desempefias dentro de la
c
o 2 | UGEL.
o
w . . . . . .
o Te sientes comprometido con los objetivos y mision de la UGEL
3
4 Consideras que trabajar en la UGEL es gratamente satisfactoria
5 La UGEL se preocupa por las necesidades y demandas del
ambito social.
6 La imagen institucional de la UGEL esté alineada con sus valores
= y principios.
8 7 La UGEL ha logrado establecer un nivel de reputacién asociada a
n la calidad de sus servicios.
La UGEL fomenta la confianza entre el personal y en toda la
8 | institucion.
9 | Consideras que la UGEL se preocupa por sus empleados y
colaboradores.
La UGEL esté& alineada con su mision, visién y valores.
10
g Las politicas organizacionales aportan a la diversidad e inclusion
2 11| enla UGEL.
©
N
C
S
o 12 | La cultura organizacional en la UGEL promueve el desarrollo
profesional de sus colaboradores.
13

CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL




Autora: Armey Casas, Diana Isabel

c
el
2 5|28 8 ok &
) Ol no| A
E| Ne |items 3 8%‘§ 65 =
8 La estructura organizacional esta disefiada para apoyar y facilitar
E 1 | el logro de los objetivos.
S
Jo Los procesos organizacionales de la UGEL fomentan la
o 2 | integracion.
© 3 | Los objetivos de la organizacion estan disefiados para apoyar el
© . crecimiento y desarrollo de la UGEL
2 ‘| 4 | Las estrategias estan disefiadas para aprovechar las fortalezas y
o QO .
ol oportunidades de la UGEL.
§ g 5 | La UGEL asigna los recursos adecuados para implementar sus
D_“f estrategias de manera efectiva.
6 | La UGEL involucra a los empleados y colaboradores en la
implementacion del plan de accion.
7 | La UGEL proporciona suficientes oportunidades de formacion y
S capacitacion para los empleados y colaboradores
§ 8 | La UGEL utiliza la transferencia de conocimientos como una
= herramienta para promover la innovacion y el desarrollo
w institucional.
9 |La UGEL involucra a los empleados y colaboradores en la
construccion y fortalecimiento de su cultura organizacional
10 | La UGEL utiliza el asesoramiento como una herramienta para
g’ mejorar el desempenio laboral de los empleados
< ‘q&" 11 | La UGEL proporciona suficientes oportunidades de entrenamiento
§ = para los empleados
ﬁ g 12 | La retroalimentacion es utilizada por la UGEL para mejorar el
= desempefio laboral de los empleados
@ | 13 | La UGEL cuenta con suficientes mecanismos de medicion de la
satisfaccion de los clientes y usuarios para el aseguramiento de la
calidad de los servicios.
14 | La UGEL proporciona suficiente retroinformacién sobre los
- procesos a los empleados.
'§ 15 | LA UGEL utiliza los resultados de la retroinformacion y evaluacion
C_DG para ajustar su estrategia
i 16 | La estrategia de la organizacion es efectiva en el logro de sus
objetivos.
17 | La UGEL logra identificar las areas de mejora en sus procesos
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Variable del instrumento: |dentidad institucional

e Primera dimension: personal

Indicadores Item c':d"" f::f.' ':::‘.’ Observaciones J
Valores personales | | f "I W
Rol en la organizacion | i,i i H g L( 7‘ (” 7 - |
Compromiso 3 |‘\ I ,,\
Nivel de satisfaccion 4 i l\ H 1
« Segunda dimension: social
Indicadores [t |2 R S can A Observaciones
Relacion organizacion-sociedad 5 L '{ ’\ H
Imagen institucional 6 '4 1 Y
Nivel de reputacion 7 \-\ 1 L{
Nivel de confianza 8 "{ L{ L{
Percepcion sobre la organizacion 9 Y v Y
e Segunda dimension: organizacional
Clarid|Coher| Relev|
Indicadores e i sl Observaciones
Mision, vision y valores organizacionales 10 ;__* i 1
Politicas organizacionales
HERERE
2 |4 |4 (Y
B|lY|[H|Y
0: Desanrolio organizacional
n: Diagnostico
°[-‘"¢H°°"" Reley Observaciones
ftem ad |encla|ancia
a [ W4 [N
s[4 [H [ H
strategla
Observaciones
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[dentificacion de estrategias 17 | M H i

Asignacion de recursos 18 Y | I

Plan de accion o I‘)— r[ N 1 Y

« Tercera dimension: Educacion

Indicadores T ot i Observaciones

Formacion y capacitacion 20 |,{ H H

Transferencia de conocimientos 21 i K |

ICambio de cultura organizacional 2 | ( H 1

 Cuarta dimension: Asesoria, entrenamiento y consultoria
Indicadores item C(:‘;id g::;’ 2:::": Observaciones

|Asesoramiento 23 L{ y_{ Y

[Entrenamiento 2 | 4 X u

Retro alimentacion 25 | A L{ -‘

Aseguramiento 2% ‘-( Y ,_1,

e Quinta dimension: Evaluacién

Indicadores item CI:rld 2:2?; ':::;: Observaciones

i 27 |4 |4 [

28 | 4 [N | X

29 [ 4 | H | H

30 | Y M| H

ar en cuenta:

[ Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
 que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la di del
le y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
0 expertos, Hyrkas et al, (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
do de un (nstrumento (cantidad mini 1ente rec dable para constrt de nuevos

xpertos han estado de acuerdo con la validez de un Item éste puede ser incorporado al
, 1005, citados en Hyrkas et al. (2003).
i - f entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos
Respetads juez: Usted ha sido seleccionade para evauar & nsinmaento "ldentidad insiiluconal ¥ desarmolia
organzackona en frabajadenes de una UGEEL de Lima Mode, 20237, La evaluadtn 8 instrum enio &5 de gran
relvancia para lograr gue sea waldo w gue ks resudiados cblenidos a parir de ésie sean uilzados
cdcienimenie; aporando ol quehacer pslooldgloo. Agradecemos su valosa ool aborackin

1. Detos generales del jusz
Hombrec ¥ Apallidos oel Jusz: Ciizen ko Moliza Mullos
Grado profeclonal: Maesiia | 1 Dociar i)
Clinka 1 Social [
Area de formanlon soaddmios:
Educatva [ ) Crganizacional { X )

Aresc de axperienala Dooente de la Escuela Prafesional de Administracion

profecional:
instrucion donde labora: Universidad Casar Vallejo
Tiampo de saperienola profesional | 2 a4 afos w x

eldmaz| pasdeSafes [ )

E PrDPﬂB“D de |a ewaluacidn:
Walidar & contenido del instrumenio. par jucio de experias
£ Datos de 18 e8calE: [Colnoar nombre 46 fa esoaky, cueslonario o Nvenians)
Hombre de la Prueha: Cusstionarno en escala ardinal
Fudora: Armey Casas, Diana |sabel
Froosdenca: Del awsar
Adminkiracitn: virtual
Tiempo de apioacitn: 15 minusos
Ambic de aploackin: Al personal de una UGEL de Lima nore
Estil compuesta por dos vanabios:
La primera warkabie conliene 3 dmensiones, de 13 indicadores y 13
Significacian: Hems en total Bl chjetivo es medir @ relacion de vanables
La segunda variable contiene 5 dimensiones, de 17 indicadones y 17
Hems &n total Bl objetivo &5 madir @ relacidn de vanablos

4. soports tedrico

*  Varlable 1: [dentdad instiuccnal
Es un reflzjo de o que &n esencia 5 12 empresa @ rosds. de a5 dsinks formas die comunicackn
organizacional, vake dedr, los valores, ¢ significado de la emoresa, sus simbokes y demis semenics son de
aiguna forma oonparidos @ ravwes. die diversas formas de comunisacian, ¥ daras @ conoodr (Jiménez o al,
Pkl
*  Varlabls 2: Desanolio organzaconal
El desamoda arganizacional &5 un conjunta de estralegias planficadas desde las cencas del comporambents ¥
empieads con ke inlencdn de incremaentar la efectividad y & blenestar die la anganizacian Wanch, 2013)
INVESTIGA
Uucv
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Variabls

Dim=nslonss

Dafinkzdan

‘ersonal

La disnensidn personad o individual. refiere de la percepeion
e tienem bos trabajedones de sl nsdsmo y de su percepeion
sobre s relacion con la arganizacion { Dugee v Carvajal,
OLAL

Ldentidad institsciosal

Social

- diznensim social o colectiva, bace referencia al conjunio

de creencins que los robajadores comparien (Duque y
Carvajal, 200 3]

[

Irganizacicoeal

La dimensidn coganizacional, Shee referemcia (Fl
percepoiin de los trabajadores sobre s organizacion
iDugue v Carvajal, 20037

[}

Diagnistcn

Es o prmer paso del desamollo organizacioual oy
comespoide & wna serie de octividsdes realindis par el
agente e cambio com la inlencidan de identificar Iy
situncide octual de la crpasdenckonal o parie del cual, se
plascearin las estrategias para prodecic un canbic a nivel
estructural ¥ ceganizacicual { Minck, 20085

I

lameercidon G la

Es la etapa donde ¢ agense de cambio previo diagnostco
plamitica o 1 e cambio  mediawe g
implementacidn de sociones ooscretas pan legmar el
cambic planeado o esperado | Milnek, 2015

Dresarmadlo
arganiznciosal

E

ducacitn

Hape referencia & un proveso que tiene lo svencitn de
cambiar la menialidsd y comport i el trabajsdor
mediante un conjunte de estrategios {Mimek, 2002)

AseRiria, eniresmieno y
ool o,

Es la etapa dodde el agense de cambio previo diagnosieo

plamifica  lo  esimtegio de  cambio  mediasve [y
implementacida de scciones coscretas pana logmar el
cambie planeado o esperadn (Minck, 20180

Evalusciss

Hooe referencia o la evalusei b de los res whas sohre la
estraiegias empleadas con la Elencion de comgeobar si
estas lograrom ¢l ohjetive o requicren de hacer reajuste
(Bimch, 2014).

E

Prazantacldn de Instrucclones para el Jusz:

& continuacen, o wusted |e presente o cuestionario "kentided instlucionad y desarmnle organzaconal &n
trabiajadanes die una WEEL de Lima Modle, 20237 elabarmade por Armey Casas, Diana |sabel en el afis 2023 De
cuardn oon los siguentes indoadans califigse cada uno e os Hems segin carespanda

Catsgoria Coalfigacdsn Indissdor
1. Mo cumiple con o oriferio El Hem no as claro
CLARIDAD El llem requiere bastanbes modificacknes o une
modiicackn muy grande en & uso de las
i F Bajo Mual !
El llem s . palabras de acuerdo on su sgnificado o por &)
comprende crienacin de cslas
fdcimente, o5 dackr,
su 5"“'_‘:":‘ b 3. Moterado nivel Se requiere una modflcacitn muy especilica de
semantica son algunos de os trmincs dil Hem
adecuadas
El llem es dara, lene semdndca v sinaxis
4. Alie nive
' adecuaida
COHERENCIA 1. Tolwmante &n desacusrda (no | E] Bem no iz rela cdn kgica con i dimensian
cumpl e con gl crliri)

INVESTIGA

ucv
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El ltem lizne .
relacien ibqica con | & Desacusrdo  (hajs  nivel El Hemn fiene una relacitn angenciad eana con
i acuen) la dimensitn
Ia i [
Indicador que e5td K
. El Hem Bene una rekeckbn moderada con la
.
Midiendo 3. Acuarda [mederadn nheed) dmensicn que se esla midiendo
4 Tolalmenie & Acucnda El item &&= encuenira esid relaconads oon la
niel) AMEnSion qui E551 midienda
. , El Hem puede ser «iminado sin que e vea
No oumpls con ol orier afeciada la medician de ladimvensin
RELEVANCLL
7 Baip Mgl El bemn Gena :IIqJ'ua rEbreans i peera ot Hem
El llem s esendal o . pucde eshar ncluyendo |o que mide éshe
Iripo ke, o5 diacir
debe ser inclukde. | 3. Moderado nivel El Hem &5 relatvamante impotants
4. Bl nive El Hem &5 iy relevants y debe ser incuida

Lesrcon detenimiznio jos Bems i calficar 2n wnd escale o= 7 8 4 sw valorackin, asd come soiiciamos brinds

SUS GOSENBCIONES QUE Consigane perfinans

1. Mo cumphe con o ertlens

Z. Bajo Ml

3. Modenedo nivel

4. Ak ndvel

INVESTIGA
ucvy




Varlabie del Instrumento: Identidad instituconal
& Prmers dmensicn: pesonal

Clarid|Gohar| Relev
Indicadoras Hem |~ 0 [ amola | anota Obzenvaclones
Yalores personakes i 4 4
2 4 4 4
Compramiso 4 4 4
Mivel de safisfscciin 4 i 4 4
*  Segurda dimensidn: social
(Clurid|Cohar| Relev
Indicadores Mem |~ g [mois | ansas Obzarvacionss
Relacitn erpanizackin-sociedad 4 4 4
liesigen instiucsomne] 4 4 4
Havel de repeataci i i 4 4
Miived de oo 2
avel de confianzs 1 4 4 4
Perncepoiim sobne o arganizacion X 4 4 4
«  Segunda dimensidn: onganizacanal
Clarid|Gohar| Relev
Indicadoras Hem |~ 0 [ amola | anota Obzenvaclones
Mlisde, vasien y wvalores coganizacionales i 4 4
Politices coganizmcionakes e
Culbrn organizecional 4 4 4
Capacided de crpanizackin 4 i 4 4
Varlable del Instrumentn: Dessmols amsnizadanal
*  Primera dimension: Diagnostion
Clarld|Cohar| Relev
Indicagoras Mem |~ 5" nols | ancas Observaciones
Estractura organizacioual 4 4 4
Procesns oiganimnckmales 4 4 4
«  Segunda dimension: Planeacidn de la sstratepia
(Clarid|Cohar| Relev
Indicadores Mem |~ 0" [anols | ancas Obzarvaciones
(] b L 4 4 4
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Idertificacisn de estmategins 3 4 4 4
Asignaci i de recursos . 4 4 4
lan de accids i i 4 4
+  Temera dmensitn: Educssian
Clarid|Cahar| Relew
Indicadores Hem |~ oy | amois | ancis Obzaryaciones
Formacitn v capacitackin 4 4 4
I'mamnslerencia de conocimienios 4 4 4
{Camnbin de culiura organizoacicsal " 4 4 4
= Cuarta dimersion: Asesoria, entrenamienta y consualiona
Clarid|Coshar| Relew
Indicadoras em |~ | amois | ancs Observaciones
s SO D 4 4 4
Exdrenmmnienio 4 4 4
Kt alimentacion . 4 4 4
s UTH BEER0 4 4 4 4
a  Quinta dimensidn: Evaluscon
Clarid|Cahar| Relew
Indicadores Hem |~ oy | amois | ancis Obzaryaciones
Retre infoamar process 4 4 4
Ajusie de estrabegia 4 4 4

Efsetividad de esirategma

Areas de mejors

Pa: ol gncesis fosnen S ba
Tillkara v Wbk | 58]
alm pads, gl AAEm de peces g ae dabs &
eanssmienia. Ll minias Galghny Woll (1993 Geanl y Daw (19971 y Lpin (1980) (edadoa s QofApekangl, ot . 2003)
aay w1 e 82 T hasis 20 eaparbod, Shesds ol al [2003) marchsiian que 18 scpertoe bmdarks usa esbmeshs
canbhtle S0 W esllex de canbanedn & reftsarnani ol el re et Em comifacoosa S fueveE
ircrirarsenma) S un 8 % de e excpancs o sl de scussdo con W meiees da o corpeneda al
Irseirarta i | GeaapOe-d Lagkipuaag, TREE omidon oo Chadeient WL (2000

Wor I v DM - = c i g2 1 T-253 ol artee oira bl Boralia

INVESTIGA
ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARRANZA ESTELA TEODORO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "ldentidad institucional y
desarrollo organizacional en trabajadores de una UGEL de Lima Norte, 2023", cuyo autor
es ARMEY CASAS DIANA ISABEL, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Noviembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CARRANZA ESTELA TEODORO Firmado electrénicamente
DNI: 08074405 por: TCARRANZAE el 25-
ORCID: 0000-0002-4752-6072 11-2023 23:02:17

Caddigo documento Trilce: TRI - 0662279

oo INVESTIGA
.m.' ucv



