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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el desarrollo
organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools,
Lima Norte 2020. El tipo de investigacion realizada fue de disefio no experimental
correlacional, transversal con enfoque cuantitativo. La muestra estuvo representada por
102 docentes. Se utilizo la técnica de la encuesta como instrumento el cuestionario que
evalud el desarrollo organizacional y otra para evaluar la satisfaccion, la validacion fue
aplicable con 89,6% y se evalu6 la confiabilidad mediante la prueba de Alfa de Crombach,

resultando 0,65 en desarrollo organizacional y 0,76 en satisfaccion laboral.

En los resultados descriptivos el 15,7% de los profesores manifiestan que el desarrollo
organizacional es bajo, asimismo el 35,3% mencionan que es medio, el 35,3% afirman que
es alto y el 13,7% confirman que es muy alto. De los profesores el 14,7% consideran la
satisfaccion laboral baja, el 39,2%, media, el 31,4% confirmaron que es alta y el 14,7% de
ellos la confirmaron muy alta. Por otro lado respecto al analisis inferencial se afirma que
existe relacion significativa positiva entre el desarrollo organizacional y la satisfaccion
laboral con resultado 0,79 en Rho de Spearman y un nivel de significancia de (0,000 <0,05)
Se lleg6 a la conclusion que el gerente general y el equipo especializado debe continuar
fortaleciendo el desarrollo organizacional, realizando planes estratégicos y evaluaciones

constantes con respecto a como se va desarrollando la organizacion.

Palabras clave: desarrollo organizacional, satisfaccion laboral, instituciones



Abstract

The present study aimed to determine the relationship between organizational development
and job satisfaction in Innova Schools educational institutions, Lima Norte 2020. The type
of research carried out was of a non-experimental, correlational, cross-sectional design
with a quantitative approach. The sample was represented by 102 teachers. The survey
technique was used as an instrument, the questionnaire that evaluated the organizational
development and another to evaluate satisfaction, the validation was applicable with 89.6%
and the reliability was evaluated through the Crombach's Alpha test, resulting in 0.65 in

organizational development and 0.76 in job satisfaction.

In the descriptive results, 15.7% of the teachers state that organizational development is
low, likewise 35.3% mention that it is medium, 35.3% affirm that it is high and 13.7%
confirm that it is very tall. Of the teachers, 14.7% consider job satisfaction low, 39.2%
medium, 31.4% confirmed that it is high and 14.7% of them confirmed it as very high. On
the other hand, regarding inferential analysis, it is stated that there is a significant positive
relationship between organizational development and job satisfaction with a result of 0.79

in Spearman’s Rho and a significance level of (0.000 <0.05)
It was concluded that the general manager and the specialized team must continue to
strengthen organizational development, carrying out strategic plans and constant

evaluations regarding how the organization is developing.

Keywords: organizational development, job satisfaction, institutions



I. INTRODUCCION

1. Realidad Problematica

A nivel mundial encontramos varios sistemas educativos deficientes, las familias
sienten una insatisfaccion por el servicio brindado y esto ha motivado que busquen en el
sector privado instituciones educativas de calidad; sin embargo, aln existen brechas que
resolver en este &mbito. Ciertamente las instituciones educativas privadas de prestigio, son
lideradas por especialistas en temas de &mbito educativo, como directores, administradores
educacionales y que ademas cuentan con un grupo de especialistas que se encargar de
analizar y dirigir a la institucién, asimismo cuenta con un factor importante que es el grupo
humano que desarrollara toda la propuesta que le brinda la entidad. Para una institucion los
colaboradores son de suma relevancia ya que aumenta la productividad convirtiendo en un

factor determinante para que la organizacion sea exitosa.

A nivel latinoamericano, en un reportaje efectuado por Aguilar en larevista MBA y
Educacion Ejecutiva 2011, menciona que el éxito de una institucion esta en el desarrollo de
los trabajadores, resaltando que deben contar con una linea de carrera para desarrollarse,
ascender y aportar nuevos conocimientos en beneficio de la empresa, sin embargo muchas
de ellas no contribuyen a tal fin. Por otro lado, en una encuesta realizada por el diario
Gestion en nuestro pais en el afio 2015, sefiala que el 60% de las instituciones sea cualquier
rubro, no cuentan con un adecuado programa para medir el compromiso laboral de los
colaboradores. EI66% ha recalcado que sus trabajadores se sienten estresados en su entorno
laboral y el 74% menciona que los diversos procesos que se dan en una empresa es un

problema para el personal que labora.

A nivel local, en los distritos de Lima Norte en las instituciones de Innova Schools, se
presentan problemas respecto a la cultura organizacional, en este caso muchos trabajadores
no se sienten comprometidos con la institucién, pues la planificacién que se muestramuchas
veces es cambiante y desorganizada; es por ello que se presentan conflictos al brindar
comunicacion organizacional efectiva ya que en la institucion se mantienen comunicados a
través de correos enviando toda informacion e indicacién por el grupo de especialistas, pero
se ha evidenciado que muchas veces estas comunicaciones no son eficientes, puesto que no
han sido analizadas correctamente y surgen cambios repentinos que hacen demorar en el

trabajo, se pierde tiempo y da lugar a la insatisfaccion



no solo de los profesores sino también de los padres pues la comunicacion que se brinda se
tiene que manifestar a toda la comunidad educativa.

Asimismo con respecto al cambio organizacional, muchas veces la institucion realiza
diversas modificaciones no solo en la parte administrativa, también en la carga laboral,
cambios en las rutinas, los horarios de ingreso, cambio de codigo de vestimenta, entre
muchos otros, sin embargo no se utilizan las estrategias apropiadas en lo que respecta a
dichos cambios. Por ultimo la parte de administracién de recursos humanos, el sistema de
recompensas ha variado y disminuido conforme han pasado los afios, cada afio agregan
metas dificiles de lograr para que las diversas sedes no puedan alcanzar estas recompensas 0
incentivos o solo se llegan a pequefios porcentajes de bonos; asimismo la linea de carrera no
es igual para todos pues todas las areas tienen diversas formar de ascender, por ejemplo el
area de inglés debe contar con certificados internacionales pagados por ellos mismos para
poder postular, mientras que otras areas simplemente con un examen puede llegar al

ascenso.

Finalmente la carga laboral, el exceso desmedido de horas para cuidar entrada, salida,
recreos, clases, no permite a los colaboradores tener un respiro, e incluso en sus horas libres
para revisar materiales tienen que llenar data, excel y especificar que es lo que realizan en
ese tiempo, los docentes y personal se sienten saturados con los cambios que se han venido
dando a lo largo de los afios y esto ha causado la desercion de los colaboradores. Esta
desercion causa inestabilidad teniendo como mayor preocupacion el impacto negativo que
causa en los padres de familia, siendo estos los clientes que mantienen en pie en términos
economicos a la empresa. Conti (2016) en su investigacion nos muestra los porcentajes
estadisticos de desercion del profesorado en las instituciones educativas Innova Schools en
el periodo 2011-2015; teniendo el 2011 una desercidn docente del 29%; el 2012 se obtuvo
27%; con respecto al 2013 el 28% de docentes abandonaron la institucion; el 2014 se
evidencio un aumento del 30% y en el 2015 se obtuvo el mismo resultado de desercidn con

un porcentaje del 30%.

La alta celeridad con que la red ha crecido ha generado muchas veces los cambios
repentinos que han debido de ser analizados por el grupo de especialistas encargados de
velar por el desarrollo de la empresa; sin embargo tenemos profesores insatisfechos y esta
brecha ha causado el rompimiento de lazos entre los colaboradores y la institucion. Porende

este estudio busca evidenciar larelacion problematica entre eldesarrollo organizacional y la
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satisfaccion laboral en la institucién mencionada.

Se encontraron muchos trabajos relacionados al tema de investigacion, entre los
antecedentes internacionales tenemos:

Salazar (2018) en su tesis de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, busco
verificar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, asimismo entre
ambas variables se obtiene como resultado 0,514, lo cual denota una correlacion positiva
cuyo nivel de significancia fue 0,00; por ende si existe relacion significativa entre

satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Montoya, Bello, Nikol, Felicinda, Maria, y Padilla (2017) en su articulo cientifico
cuantitativo correlacional busco evidenciar la conexién entre satisfaccion laboral y clima
organizacional; la correlacion resulto estadisticamente significativa siendo 0,523; p < 0,001
en profesores y 0,468; p < 0,001 en administrativos, por ende si existe una relacion entre

satisfaccion laboral y clima organizacional de los trabajadores en la casa de estudio.

Dentro de los antecedentes nacionales tenemos:

Bendezu (2019) en su articulo cientifico descriptivo correlacional, buscé validar la
afinidad entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral; obtuvo como resultado
0,892 indicando una correlacion fuerte, siendo el nivel de significancia de 0,00 < 0,05 ; por
ende existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de “Mave School”.

Charry (2018) en su articulo cientifico de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, tuvo como fin establecer el vinculo entre la comunicacion interna y el clima
organizacional; de ello obtuvo una correlacion significativa positiva de 0,959 con un nivel de
significancia < 0,05 siendo su valor de 0,00; por ende se afirma que hay una relacion entre la

gestion de la comunicacion interna y el clima organizacional en la entidadestudiada.

Cruz (2018) realiz6 su investigacion de enfoque cuantitativo correlacional e indago la
relacion entre el clima organizacional con el desarrollo organizacional; el resultado obtenido
con Spearman fue 0,567 considerando una correlacién moderada; asimismo obtuvo un nivel

de significancia < 0,05 con un valor de 0,00; por ende se rechaza la hip6tesis nula



y se acepta la alternativa; asimismo se afirma que el clima organizacional tiene relacion

directa con el desarrollo organizacional en las I.E. de la Red 16.

Chira (2018) en su tesis de enfoque cuantitativo de disefio no experimental
correlacional, buscdé comprobar la correlacion entre las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral, asimismo present6 un valor de correlacion de 0,691, siendo moderada y
positiva, presentando una significancia < 0,05 con un valor de 0,00, con el cual afirmamos la

relacion entre ambas variables de estudio.

Miguel (2018) en su investigacion aplicé el enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental correlacional donde buscd verificar la semejanza entre el cambio
organizacional y el desarrollo organizacional, el resultado obtenido indica una correlacion
positiva de valor de 0.558 yun nivel de significancia < 0,05 con un valor de 0,01; por ende se

afirma que existe una relacion positiva y significativa entre dichas variables.

Morante (2019) en su estudio descriptivo correlacional, buscé determinar el vinculo
con la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, obtuvo como resultado 0,418
mediante Spearman, es decir que su relacion es directa moderada con un valor de
significancia igual a 0,013 siendo < 0,05; se concluye que si se encuentra relacion directa
entre la variable 1 y variable 2, por ende cuando se enriquezca la cultura organizacional

mejorara la satisfaccion laboral del personal de la universidad.



Para el sustento de este estudio se consideraron teorias relacionadas a las variables ya
sus dimensiones. En lo que respecta a la primera variable, se han tomado los autores
Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) yaque tienen una posicion humanista, asimismo sus
modelos planteados siguen a la teoria del comportamiento, en donde las personas y sus
valores son muy importantes para el desarrollo de laorganizacion. Con respecto al desarrollo
organizacional, Hernandez et al. (2011) definen que es una estrategia para solucionar
incidentes que se puedan presentar en las organizaciones, es por ello que se debe realizar una
planificacion con una serie de acciones y estrategias para eliminarlos; los autores
dimensionan el desarrollo organizacional en cultura organizacional, cambio organizacional
y comunicacion; asimismo respecto a la dimension 1, nos recalca que la cultura
organizacional determina el accionar y los modos de trabajar de los empleados pues esta

constituida por sus creencias y valores.

En toda organizacion la planificacion es vital, pues debe mostrar los objetivos que se
desea alcanzar y que métodos se deben usar para poder conseguirlos; Bolafios (2011),
Garzon (2005), Weitzman (2018), lonescu y Bolca, (2019) coinciden que el desarrollo
organizacional es un instrumento en la administracién que no ha sido planteado de manera
eficiente, puesto que se ha llevado a la practica pero ha tenido resultados poco favorables,
por ello es importante plasmar eficientemente dichas herramientas y disefiar procesos
eficientes a fin de mejorar los desempefios laborales y obtener la eficiencia en las
organizaciones, ya que existe gran competencia entre las empresas, se vuelve fundamental
comprender todo aquello que repercute en el rendimiento de los colaboradores; es por ello
que el liderazgo de una institucion debe implementar planes estratégicos para desarrollar un

buen modelo de cultura en la organizacion.

Asimismo Petit, Abad, Lépez, y Romero (2012), Smith y Martinez (2001) nos
afirman que una gran cantidad de instituciones hoy en dia estan organizadas por el pilar de
los valores para llegar a la igualdad, es decir tienen una planificacion de la forma de trabajo
grupal, en la cual relacionan las necesidades de la organizacion con las habilidades de los
trabajadores para crear cosas nuevas. La creacion de equipos hace mas llevadera la
participacion y hace que los miembros se sientan més identificados. El rol que desempefian

los grupos en una empresa es una técnica utilizada para la eficiencia de las organizaciones.



Respecto a la dimension 2, Herndndez et al. (2011) sefialan que se debe desarrollar una
serie de estrategias para originar el cambio y que los trabajadores se sientan comprometidos
con ella, para esto la cultura de una empresa debe establecer sus capacitaciones y asesorias
por parte de los lideres, asi como el monitoreo y control de todas las funciones y
documentacion; asimismo, Davidson (2020) nos instruye que para que el personal a cargo
empiece a realizar bien sus funciones, necesitan de la confianza de su lider para que impulse
y refuerce sus habilidades; por otro lado Kaufman y Cletzer (2018), Bhatnagar (2017) y
Muhammad (2017) y Al bayaydaa (2020) refieren que el lider no solo debe ser individual
sino colectivo, delegar funciones yaprovechar las habilidades de sus trabajadores; el lider es
el eje para afrontar los desafios y oportunidades que se dan en el desarrollo de una empresa,
asi como inculcar proyecciones futuras en mejora del personal y de la empresa misma,

empoderando al grupo y monitorear resultados.

En la dimensién 3, lacomunicacion, de acuerdo a Hernadez et al. (2011) afirman que es
un recurso en el cual el intercambio de informacion convierte el espacio de los seres
humanos en un entorno social. Arras y Jaques (2008), Garcia (2019), Leipzig y More (1982)
y Artiz y Walker (2012), Hodges (2017) mencionan que la comunicacion en la organizacion
es imprescindible para que todos sus elementos se relacionen y se entiendan claramente, es
por ello que los lideres deben contar con esta habilidad para informar, no solo verbalmente
sino utilizando las diversas herramientas tecnoldgicas para transmitir informacion de manera
global y en cada éarea, asi como alentar al equipo en lograr los objetivos propuestos.
Paralelamente Mufioz (2006), Al Basyir, Madhakomala, y Wahyu (2020) enfatizan que la
comunicacion debe ser fluida para que lleguen los mensajes de manera oportuna, asi como
transmitir confianza en la colaboracion de los miembros para la toma de decisiones, pues
ellos son la imagen en la compafiia y son los que pueden percibir en tiempo real lo que

sienten, lo que piensan y lo que evidenciar de la empresa.

Estaba (2008), Jhonson (2018) Atan, Hasnaa, y Mahmood (2019) mencionan que los
directivos no solo usan una sola forma de comunicarse, sino lo hacen de distintas maneras,
pues ellos deben repercutir en la conducta de los trabajadores para poder lograr las metas
propuestas, por ende no solo se debe lidear con el trabajo sino que se debe crear relaciones

efectivas y carismaticas entre el personal, es por ello que a través de la comunicacién se



recoge informacion valiosa para determinar las decisiones, de lo contrario la empresa no
puede continuar avanzando. Desde la concepcidn de keller (2012) y Grossmann (2018) nos
recalcan que es importante la sostenibilidad de una institucion en el tiempo y debe estar
respaldada por la practica de valores desde la parte externa e interna de la empresa, las
entidades deben tener una comunicacion fluida con un lenguaje diario, dindmico y de

manera positiva con su personal para evitar cualquier peligro externo.

En la dimension 4, Hernandez et al. (2011) en lo que concierne a la administracion de
recursos humanos, recalca que el sistema de recompensas a los trabajadores debe estar
presente en todo momento para que se den todos estos factores para el éxito de la empresa;
asimismo Guizar (2013) nos refiere que el sistema de recompensas mejora la satisfaccion del
colaborador y su desempefio, por ende varias instituciones desean implementar estos
sistemas para llenar las expectativas del personal a cargo y evitar que surjan comparaciones
con otras entidades. Dentro de las ventajas del sistema de recompensas los trabajadores se
vuelven mas eficaces y se sienten mas comprometidos con la Institucion. Estos sistemas
deben contener: Pagos a tiempo, incrementos salariales, bonos, etc. Asimismo nos menciona
que el ser humano necesita cumplir con etapas profesionales y de crecimiento para satisfacer
sus necesidades, es por ello que en una empresa se debe implementar la carrera profesional
que permita al individuo crecer profesional y economicamente. Por otra parte se debe tener
cuidado con exceder la carga laboral pues si esto ocurriera, la entidad debe implementar
diversos programas para el manejo del estrés.

Bravo, Marin, y Carrera (2013), Atouba, Carlson, y John (2016) mencionan que los
directivos deben crear relaciones duraderas con sus empleados para ello se debe brindar
reconocimiento a su trabajo, mejorar las relaciones interpersonales y de la organizacion, ya
que ellos construyen una representacion de la empresa y esta atmosfera es la que permitira
que los trabajadores innoven y desarrollen sus habilidades. Asimismo Ganga, Vera, y Araya
(2009) sostienen que existen muchas empresas que piensan que el final productivo es su
valor primordial sin darse cuenta que las relaciones humanas son las piezas que dan empuje
a generar compromiso y lealtad. Para Marin y Velasco (2001) mencionan que las entidades
resaltan el reconocimiento por cumplir los objetivos trazados lo cual demanda mayor presion
por el resultado, muchas veces se pierde el fortalecimiento personal, es por ello que siempre
se debe llamar a la reflexion en los diversos momentos ya que se pierde espacios de

interaccidn e intercambio de maneras de pensar.



Asimismo es muy relevante indicar sobre el sistema de recompensas y salarios. El autor
Chiavenato (2011) considera que cada institucion privada tiene una politica salarial la cual
realiza sus normas de remuneracion, la evaluacion del puesto va acorde a la funciéon que
desempefian, es importante que asi como las personas estan en constante cambio y
transformacién, los puestos de trabajo también lo hagan. Una organizacién antes de
establecer sus pisos salariales, debe realizar una investigacion, una encuesta salarial, para
investigar los salarios de la comunidad y evitar que sus trabajadores puedan migrar a otra
empresa. Hoy en dia las organizaciones incluyen metas que lograr y si las obtienen se les
brinda una remuneracion por equipo. Con respecto a ello Molina (2000) y Turnea y Prodan
(2020) plantean que otorgar recompensas e incentivos cuando se logren las metas
organizacionales ayuda en gran medida a los directivos a seguir la linea de objetivos de la
entidad asimismo ayuda a las personas en su autocontrol y su propia gestion dentro de la
organizacion, ademas que el otorgamiento de las mismas determinan la permanencia de los

trabajadores.

Castafio (2012) y Doroshuk (2019) refieren que las organizaciones hoy en dia deben
incluir el desarrollo y bienestar de sus trabajadores, el potencial humano es vital para que una
empresa marche Optimamente, es por ello que muchas de ellas miden el impacto de sus
diversas estratégicas, asimismo deben centrar su atencién en la interaccion de su personal,
los intereses econdmicos, es decir todo lo que involucra e influye en su desarrollo
organizacional. Para Alfaro (2012) , Castillo (2012) y Arubayi, Eromafuru, y Egbule, (2020)
mencionan que en recursos humanos se debe realizar estrategias para atraer a los
trabajadores para que formen parte de la institucion y se retenga al personal, una de las mas
resaltantes es que la persona pueda desarrollarse personalmente, que se le brinde
reconocimiento a su labor, sus logros y esfuerzos, una de las claves para que ello ocurra se
debe tener un plan de carrera y promocion. El plan de carrera ayuda a la formacion del
trabajador y luego posteriormente se puede negociar y generar compromisos entre el
colaborador y la entidad, es decir que mientras mas capacitado esté, su desempefio sera

mucho mejor garantizando el éxito en la organizacion.

Entre otros aspectos las instituciones deben lidiar y cuidar el no sobre cargar a sus
colaboradores, Bermejo, Campos y Sanchez (2017) y Gonzales, Garrosa y Moreno (2000)
nos mencionan que el incremento de la carga laboral y el dificil manejo entre la vida en
familia y las tareas laborales, percibida por las exigencias de los superiores, puede influir en

la realizacion de las actividades, en la toma de decisiones y en la comunicacién



interpersonal, creando sentimientos negativos hacia las personas que lo rodea por el

agotamiento crdénico que percibe.

Respecto a satisfaccion laboral, Loitegui (1990) enfatiza que es una construccion que
abarca diversas dimensiones y esta relacionado con las particularidades de un sujeto, asi
como las caracteristicas del trabajo que desempefia y que se ve influenciada por las
emociones de las personas. Asimismo Panchi (2018) y Abrajan, Contreras, y Montoya
(2009) plantean que esta relacionada con la experiencia del individuo cuando se desarrolla
en una entidad, todos estos factores desencadenan un factor emocional, es por ello que
determinan el actuar del individuo, asimismo se ha evidenciado que la relacion individuo
entorno trae consigo muchos otros factores que influyen en él; por ello el clima de una
organizacion es lo que el empleado mas percibe; el funcionamiento y su modelo estructural
determinan la motivacion de la persona, ya que cada individuo tiene sus valores y principios
que los comparte en una organizacion y éstas influyen en el trabajo en equipo, crecimiento

individual y las relaciones en la organizacion.

Recalcando lo mencionado, Orellana y Portanza (2014) y Rivera, Morales, Resto de
Leon, y Vega (2019) afirman que las empresas exitosas son aquellas que tienen lideres que
cuentan con la habilidad de generar un clima laboral positivo, es por ello que se empoderan
de diversas herramientas para crear este entorno. El lider debe conocer la manera en como
estd organizada la empresa, asi como el conocimiento de los miembros de su equipo, para
que cuando se inserten cambios en la institucion, la resistencia a estos sea menor ya que el
lider ha debido trabajar previamente con el conocimiento que tiene de su equipo de trabajo.
Esta investigacion se ha basado en Herzberg uno de los autores mas influyentes en la
administracion de empresas. El autor plantea lateoria de la motivacion, en la cual explica los
factores que conducen a la motivacion y la desmotivacion de los trabajadores; asimismo se
preocupa por la relacion entre la satisfaccion del empleado y los niveles de motivacion.
Herzberg (1959) citado por Manso (2002) nos plantea la division de la satisfaccion laboral,

la cual es enmarcada por dos factores principales:


https://www.sodexo.es/centro-conocimiento/motivacion-satisfaccion-compromiso/

Dimension 1: Factores intrinsecos que relaciona el individuo con el cargo. Entre ellos
tenemos el reconocimiento, la realizacion, el trabajo en si, el progreso profesional y
responsabilidad. Por otro lado Sanchez, Vaca, Padilla, y Quezada (2014) enfatizan que la
motivacién intrinseca esta dentro de nosotros mismos el cual nos mueve nuestro deseo de
satisfaccion mediante el desarrollo personal; asimismo la motivacion extrinseca intenta
incentivar a las personas con diversos beneficios como mejor remuneracion, escalas
salariales acorde a la productividad, entre otros. El ser humano necesita de reconocimiento,
si se le reconoce la labor y la dedicacion que desempefia ,su trabajo se optimiza; por ende se
deben emplear estrategias en torno a capacitaciones, la linea de carrera, sobre seleccién del

personal, es decir diversas estrategias de recursos humanos.

Dimension 2: Factores extrinsecos relacionados con el sentir de la persona y la
institucion en la que labora, entre ellos tenemos las condiciones del trabajo, la
administracion de la empresa, el salario, las relaciones con el supervisor y los beneficios y
servicios sociales. Con respecto a ello, Cuadra y Velosco (2007), Robbins (2009), Medina,
Gallegos y Patricio (2008) coinciden que la satisfaccion laboral comprende diversos factores
entre los anteriores mencionados y ademas nos afiade los horarios laborales, la forma del
trabajo, la supervision, las relaciones con las demas personas de la entidad, asi como un
trabajo que presente retos y los llene de motivacion; por ello los trabajadores optan por
buscar entidades que les ofrezcan tareas diferentes en todo momento, que les otorguen
libertad para poder utilizar sus habilidades personales y se les explique la retroalimentacion

para mejorar.

Warr (2013) citado por Henrique (2019) , Stephen (2009) y kenneth (2009) afirman que las
personas buscan una remuneracion justa que logre llenar sus perspectivas que tienen en base
a lo que demanda el cargo, dichas remuneraciones impactan positivamente en las personas
de una institucién, pero generalmente son los trabajadores que tienen ingresos mas bajos,
mientras que otros trabajadores con un nivel de remuneracion mas alta consideran mas la
adquisicion de habilidades nuevas como elemento que les trae satisfaccion y alegria.
También el entorno laboral donde se ejecutan las tareas es importante para que el trabajador
sienta comodidad; otro de los puntos relevantes es que los trabajadores tengan sus equipos
adecuados, instalaciones en boga y ambientes apropiados; todo ello refuerza las emociones

de los trabajadores y genera satisfaccion entre ellos y suspares.
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Por otra parte Lépez, Vasquez, y Montes (2010) nos comenta que la intensidad de la
carga laboral es considerada como un maltrato psicolédgico si los plazos son elevados y no
existe control sobre las actividades encomendadas, estas actividades conlleva a generar un
ambiente laboral poco adecuado. Monte y Peir6 (2009) citado por Jiménez, Gutiérrez, y
Miranda (2012) nos mencionan que entre la persona y la institucion, influyen factores como
la falta de ayuda de los compafieros, de las cabezas de la organizacion sea direccion o la
parte administrativa, la mala organizacion en el trabajo, la disputa entre compafieros y las
pocas herramientas para desarrollar el trabajo. Asimismo Mora y Mariscal (2019)
argumentan que se debe dar importancia a lo que los empleados esperan de la empresa y sus
percepciones, ya que la satisfaccién afecta el ambiente organizacional y sus desempefios. Si
un empleado trabaja en una empresa formal y con economia solvente, se sienten tranquilos,
sin embargo si la empresa no esta bien en el factor econémico, genera malestar y los

trabajadores esperan una propuesta mejor para marcharse.

Para esta investigacion se formulo el siguiente problema general: ¢Cual es la relacion
entre el desarrollo organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas
Innova Schools, Lima Norte 2020? Asimismo se formularon los siguientes problemas
especificos: ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en
las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020?
¢Cual es la relacion entre el cambio organizacional y la satisfaccion laboral en las
instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020?
¢Cual es larelacion entre la comunicacion y la satisfaccidn laboral en las instituciones
educativas Innova Schools, Lima Norte 2020?
¢Cual es larelacion entre los recursos humanos y la satisfaccion laboral enlas instituciones

educativas Innova Schools, Lima Norte 2020?

La investigacion tiene justificacion tedrica ya que establecerd la relacion entre el
desarrollo organizacional y la satisfaccion laboral, lo cual permitira al equipo de Backoffice
reflexionar sobre cdémo los colaboradores de la institucion disciernen el desarrollo
organizacional y la satisfaccion laboral; respecto a la justificacibn metodoldgica, con la
elaboracion del cuestionario, este puede ser utilizado en investigaciones a futuro y verificar
los problemas que laempresa puede presentar; por otro lado, con la justificacion practica, los
resultados pueden ser utilizados por el grupo de especialistas de recursos humanos de la

misma institucion en miras al mejoramiento de la entidad y la satisfaccion de sus
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colaboradores, permitiendo un mejor clima en las organizaciones e incrementando sus
niveles socioemocionales.

En el presente estudio se plantearon los siguientes objetivos, siendo el objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el desarrollo organizacional y la satisfaccién laboral
en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020. Asimismo sus objetivos
especificos fueron: Determina la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020.
Determinar la relacion que existe entre el cambio organizacional y la satisfaccion laboral en
las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020. Determinar la relacion que
existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova
Schools, Lima Norte 2020. Determinar la relacion que existe entre la administracién de los
recursos humanos vy la satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools,
Lima Norte 2020.

Finalmente en este trabajo de investigacion se plantearon las siguientes hipdtesis,
siendo la hipotesis general: Existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional y
la satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020;
asimismo nuestras hipotesis especificas argumentan que existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova
Schools, Lima Norte 2020. Existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la
satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020. Existe
relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en las instituciones
educativas Innova Schools, Lima Norte 2020. Existe relacion significativa entre la
administracion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral en las instituciones

educativas Innova Schools, Lima Norte 2020.

Il. METODO

Tipo y disefio de investigacion

El Tipo de investigacion que se emple6 fue la investigacién béasica de disefio no
experimental, transversal, descriptivo, correlacional. Para Hernandez, Baptista, y Fernandez
(2014) nos refieren que la investigacion no experimental es entendida como la no
manipulacién de las variables, asimismo es de disefio transversal porque hemos recolectado
la informacién en un solo momento para posteriormente ser descritos, asimismo nuestra

investigacion es correlacional pues busca hallar la relacién entre ambas variables.
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2.2. Operacionalizacion de variables

V1: Desarrollo Organizacional

Hernandez, Gallardo y Espinoza (2011) definen que es una estrategia para solucionar
incidentes que se puedan presentar en las organizaciones, es por ello que se debe realizar una

planificacion con una serie de acciones y estrategias para excluirlos.

V2: Satisfaccion Laboral
Loitegui (1990) menciona que la satisfaccion laboral son diversas magnitudes y esta

relacionado con las particularidades de un sujeto, asi como las caracteristicas del trabajo que

desempefia, las cuales se ven influenciadas por las emociones de los individuos.

Definicion operacional

V1: La Variable Desarrollo Organizacional se midi6 con 4 dimensiones, 9 indicadores,
conescala ordinal, se utilizo el cuestionario como instrumento, aplicando laescala de Likert,

cuya técnica fue la encuesta.

V2: La variable satisfaccion laboral se midio con 2 dimensiones,10 indicadores, con
escala ordinal, se utilizé el cuestionario como instrumento, aplicando la escala de Likert,

cuya técnica fue la encuesta.

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion escogida fueron los profesores de los colegios Innova Schools Lima Norte
2020, siendo en su totalidad 321 colaboradores. Para obtener la muestra se utilizd la
siguiente férmula de poblacion conocida:

B Z:pPQN
"TEN—1)+Z°PQ
(1,96)%(0,5)(0,5)(321)
0.08%(321— 1)+ 1.962x 0.5x0.5
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Aplicando la férmula n= 102

Tenemos:

N = Poblacion 321

Z = Nivel de confianza (95%) 1.96 p = Probabilidad favorable0.5
q = Probabilidad desfavorable 0.5 e = Error muestral 0.08
n=102

El tipo de muestreo utilizado fue el muestreo probabilistico aleatorio simple, segin
Hernandez et al. (2014) nos indica que toda la agrupacion que constituyen la poblacion tiene

la misma oportunidad de ser tamizados para la prueba.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica que se empleara en la investigacion sera la encuesta, segun Casas, Repullo y

Donado (2003) es utilizada para la obtencion de datos para posteriormente examinarlos,
ademas se empled el cuestionario como instrumento, de acuerdo al autor Meneses (2016) el
cuestionario es el instrumento, el cual estd realizado de una secuencia de preguntas

entendibles y ordenadas para recolectar informacion.

Con respecto a la validez del instrumento se tomara en cuenta la validez de contenido
por juicio de expertos y la prueba binomial; la validez constructo y de criterio con el los
coeficiente de correlacion de Pearson. El instrumento fue puesto a consideracion de tres
expertos, dos de la Universidad Nacional de Educacion y uno de la Universidad César
Vallejo; su opinidn ha sido de mucha relevancia ya que han determinado la validez del
instrumento, presentando una alta validez para su aplicacion.

Para la fiabilidad del instrumento se ha administrado una encuesta piloto a 10 personas, con
los resultados obtenidos se efectud la confiablidad usando el coeficiente Alfa de Cronbach,

resultando 0,65 en desarrollo organizacional y 0,76 en satisfaccion laboral

2.5 Procedimiento
Primero se elabor6 la matriz de Operacionalizacion de variables a partir de las

dimensiones y los indicadores de las mismas, luego se elabor6 las preguntas a partir de los
indicadores, posteriormente se realizd la validez de juicio de expertos, finalmente se ha
efectuado la confiabilidad para luego aplicarlo mediante una encuesta y dar paso a la

investigacion. Los datos fueron procesados utilizando el SPSS que fueron posteriormente
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analizados descriptivamente e inferencialmente con sus respectivas interpretaciones.

2.6 Método de analisis de datos
Para esta investigacion se usaron dos metodos de analisis de datos. EI método

descriptivo mediante tablas de frecuencia, graficas estadisticas e interpretaciones
correspondientes que permitiran el analisis descriptivo. Segun Rendon, Villasis y Miranda
(2016) la estadistica descriptiva se utiliza para simplificar los datos que se recogen,
asimismo las representaciones visuales sirven para aclarar conceptos, igualmente los
cuadros y gréaficas determinan informacion sistematizada. Por otro lado, el segundo método
utilizado fue el anélisis inferencial para la prueba de hip6tesis mediante coeficiente Rho de
Spearman y sus respectivas interpretaciones de tablas obtenidas. Segin Porras (2017) la
estadistica inferencial es la mayoria de caracteristicas en base a las observaciones usando la

informacion recibida.

2.7 Aspectos éticos
Con respecto a la parte teorica, toda propiedad intelectual estéa siendo respetada, es por ello

que los autores mencionados se pueden evidenciar en las referencias bibliograficas. Por otro
lado al ser una empresa, se ha solicitado los permisos correspondientes a su mas alta
autoridad, el cudl es el director regional, asimismo posteriormente a ello se solicitd el
permiso a cada directora de los 7 colegios Innova Schools que comprenden las sedes Lima
Norte. Finalmente, para esta investigacion la identidad de los participantes se maneja
mediante anonimato, asimismo los resultados obtenidos se utilizaran exclusivamente para

fines investigativos.
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1. RESULTADOS

Anélisis descriptivo

Andlisis descriptivo del objetivo general: relacion entre desarrollo organizacional y

satisfaccion laboral.

Tabla 1

Tabla de frecuencia de la relacion entre desarrollo organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral

Baja Media Alta Muy alta  Total
Desarrollo Bajo Recuento 10 6 0 0 16
organizacional % del total  9,8%  5,9% 0,0% 0,0% 15,7%
Medio  Recuento 5 25 6 0 36
% del total ~ 4,9% 24,5% 5,9% 0,0% 35,3%
Alto Recuento 0 9 22 5 36
% del total  0,0% 8,8% 21,6% 4,9% 35,3%
Muy Recuento 0 0 4 10 14
alto o5 deltotal 0,0%  0,0% 3,9% 9,8% 13,7%
Total Recuento 15 40 32 15 102
% del total  14,7%  39,2% 31,4% 14,7% 100,0%

De latabla 1 el 15,7% de los profesores manifiestan que el desarrollo organizacional es bajo,

asimismo el 35,3% mencionan que es medio, el 35,3% afirman que es alto y el 13,7%

confirman que es muy alto. De los profesores el 14,7% consideran la satisfaccion laboral

baja, el 39,2%, media, el 31,4% confirmaron que es alta y el 14,7% de ellos la confirmaron

muy alta.

Analisis descriptivo del primer objetivo especifico: relacion entre cultura organizacional y

satisfaccién laboral
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Tabla 2

Tabla de frecuencia de la relacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccién laboral

Baja Media Alta Muy alta Total
Cultura Baja Recuento 5 5 1 0 11
organizacional % del total 4,9%  4,9% 1,0% 0,0% 10,8%
Media Recuento 10 24 4 0 38
% del total  9,8% 23,5% 3,9% 0,0% 37,3%
Alta Recuento 0 11 23 5 39
% del total  0,0% 10,8% 22,5% 4,9% 38,2%
Muy Recuento 0 0 4 10 14
alta o4 del total  0,0% 0,0% 3,9% 9,8% 13,7%
Total Recuento 15 40 32 15 102
% del total 14,7%  39,2% 31,4% 14,7% 100,0%

De la tabla 2 el 10,8% de los profesores consideran que la cultura organizacional es baja,

asimismo el 37, 3% confirman que es media, el 38,2% consideran que es alta y el 13,7% es

muy alta. De los profesores el 14,7% consideran la satisfaccion laboral baja, el 39,2%,

media, el 31,4% confirmaron que es alta y el 14,7% de ellos la confirmaron muy alta.

Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico: relacion entre cambio organizacional y

satisfaccion laboral

Tabla 3

Tabla de frecuencia de la relacidn entre cambio organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Baja Media Alta Muy alta Total
Cambio Malo Recuento 6 7 1 0 14
organizacional % del total ~ 5,9%  6,9% 1,0% 0,0%  13,7%
Regular  Recuento 8 16 1 1 26
% del total ~ 7,8% 15,7% 1,0% 1,0% 25,5%
Bueno Recuento 1 17 26 6 50
% del total ~ 1,0% 16,7% 25,5% 5,9% 49,0%
Muy Recuento 0 0 4 8 12
bueno % del total ~ 0,0% 0,0% 3,9% 7,8% 11,8%
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Total Recuento
% del total

15
14,7%

39,2%

31,4%

102

14,7%  100,0

%

De latabla 3 el 13,7% de los profesores consideran que el cambio organizacional es malo, de

ellos el 25,5% confirmaron que es regular, el 49,0% afirmaron que es bueno y el 11.8%

consideraron que es muy bueno. De los profesores el 14,7% consideran la satisfaccion

laboral baja, el 39.2%, media, el 31,4% confirmaron que es alta y el 14.7% de ellos la

confirmaron muy alta.

Andlisis descriptivo del tercer objetivo especifico: relacion entre la comunicacién y

satisfaccion laboral

Tabla 4

Tabla de frecuencia de la relacion entre la comunicacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion labc al

Baja Media
Comunicacion Recuento 7 7 1 0 15
Mala
% del total 6,9% 6,9% 1,0% 0,0% 14,7%
Recuento 8 18 6 0 32
Regular
% del total 7,8% 17,6% 5,9% 0,0% 31,4%
Recuento 0 14 20 4 38
Buena
% del total 0,0% 13,7% 19,6% 3,9% 37,3%
Muy Recuento 0 1 5 11 17
Buena % del total 0,0% 1,0% 4,9% 10,8% 16,7%
Total Recuento 15 40 32 15 102
% del total 14,7%  39,2% 31,4% 14,7% 100,0%

De latabla 4 el 14,7% de los profesores consideran que la comunicacion es mala, de ellos el

31, 4% que es regular, el 37,3% consideraron que es buena yel 16,7% que es muy buena. De

los profesores el 14,7% consideran la satisfaccion laboral baja, el 39,2%, media, el 31,4%

confirmaron que es alta y el 14,7% de ellos la confirmaron muy alta.
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Anélisis descriptivo del cuarto objetivo especifico: relacion entre los recursos humanos y

satisfaccion laboral

Tabla 5
Tabla de frecuencia de la relacién entre recursos humanos y satisfaccion laboral.

Satisfaccién laboral

Baja Media Alta Muyalta Total

Recursos Humanos Malo  Recuento 9 7 0 0 16
% del total 8,8% 6,9%  0,0% 0,0% 15,7%
Regular Recuento 6 23 8 0 37
% del total 5,9% 22,5% 7,8% 0,0% 36,3%
Bueno Recuento 0 10 21 4 35
% del total 0,0% 9,8%  20,6% 3,9% 34,3%
Muy Recuento 0 0 3 11 14
bueno o5 del total 0,0% 0,0%  2,9% 10,8% 13,7%
Total Recuento 15 40 32 15 102

% del total 14,7% 39,2% 31,4% 14,7% 100,0%

De latabla el 15,7% de los profesores consideran que los recursos humanos son malos, de
ellos el 36,3% que son regulares, el 34,3% que son buenos y el 13,7% afirman que son muy
buenos. De los profesores el 14,7% consideran la satisfaccion laboral baja, el 39,2%, media,

el 31,4% confirmaron que es alta y el 14,7% de ellos la confirmaron muy alta.

Analisis inferencial

Cada hipétesis que se ha formulado ha sido objeto de comprobacion ya que se ha utilizado la
estadistica inferencial, para ello se empled el estadistico correlacion Rho de Spearman por
ser las variables categoricas ordinales. Los resultados fueron analizados considerando la
siguiente la tabla de rango de valores (anexo 09)

Prueba de hipotesis general

HO El desarrollo organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

H1: El desarrollo organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020
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Tabla 6
Prueba de hipotesis general: correlacion entre el desarrollo organizacional y la
satisfaccion laboral.

Desarrollo Satisfaccion
Organizacional laboral

Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 ,79.7‘
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) 5 .000

N 102 102

Satisfaccion laboral Coeficiente de 797" 1.00

0
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ;

N 102 102

*%_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la hipotesis general efectuada con Rho de Spearman, obtuvo como
resultado 0,79 siendo positiva considerable, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05),
afirmamos que si existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional y la

satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools.

Prueba de hipotesis especifica 1
HO:La cultura organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020.

H1: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en

las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

Tabla 7

Prueba de hipdtesis especifica 1: correlacion entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.
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Cultura Satisfaccion
organizacional laboral
Rhode Cultura Coeficiente de 1.000 TR
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 102 102
Satisfaccién Coeficiente de FS2Y 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 102 102

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados de la hipotesis especifica 1, efectuada con Rho de Spearman, obtuvo como
resultado 0,75 siendo positiva considerable, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05),
afirmamos que si existe relacion significativa entre la cultura y la satisfaccion laboral en las

instituciones educativas Innova Schools.

Prueba de hipotesis especifica 2

HO: El cambio organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

H1: El cambio organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en
las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

Tabla 8

Prueba de hipotesis especifica 2: correlacion entre el cambio organizacional y la

satisfaccion laboral

Cambio Satisfaccién

organizacional laboral

Rho de Cambio Coeficiente de 1.000 696"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 102 102
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de 696" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 102 102

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la hipotesis especifica 2, efectuada con Rho de Spearman, obtuvo como
resultado 0,69 siendo positiva media, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05),
afirmamos que si existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la
satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools.

Prueba de hipdtesis especifica 3

HO: La comunicacion no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en las

instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020.

H1: La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en las

instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020.

Tabla 9
Prueba de hipotesis especifica 3: correlacion entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral.
Satisfaccion
Comunicacion laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1.000 .708*
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 102 102
Satisfaccién laboral Coeficiente de 708" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 102 102

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados de la hipdtesis especifica 3, efectuada con Rho de Spearman, obtuvo como

resultado 0,70 siendo positiva considerable, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05),
afirmamos que siexiste relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral

en las instituciones educativas Innova Schools.

Prueba de hipotesis especifica 4

HO: Los recursos humanos no se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral en

las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

H1: Losrecursos humanos se relacionan significativamente con lasatisfaccion laboralen las

instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020
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Tabla 10

Prueba de hipotesis especifica 4: correlacion entre los recursos humanos y la satisfaccion

laboral.
Recursos  Satisfaccion
Humanos laboral
Rho de Recursos humanos Coeficiente de 1,000 770"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 102 102
Satisfaccion laboral Coeficiente de 770" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 y
N 102 102

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la hipétesis especifica 4, efectuada con Rho de Spearman, obtuvo como
resultado 0,77 siendo positiva muy fuerte, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05),
afirmamos que si existe relacion significativa entre los recursos humanos y la satisfaccion

laboral en las instituciones educativas Innova Schools.
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IV. DISCUSION

Considerando los resultados de la hipotesis general, se evidencia una correlacién
significativa positiva de 0,79 entre el desarrollo organizacional y la satisfaccion laboral en
las instituciones educativas estudiadas. Los resultados obtenido son similares a Salazar
(2018) quien obtuvo una correlacion positiva de 0,514, por ende si existe relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, el estudio muestra que el grado de
satisfaccion laboral se encuentra en el nivel de algo satisfechos, ya que el 43% de los
trabajadores se encuentran muy satisfechos, el 83% tiene relaciones positivas con su jefe y
el 8% afirman lo contrario, el 69% se encuentra satisfecho con el espacio fisico mientras
que el 17% afirma lo contrario, el 56% se encuentra satisfecho con el salario mientras que
el 20% se encuentran insatisfecho con ello. El desarrollo organizacional permite a las
entidades realizar diferentes procesos de analisis para mejorar la efectividad, asi como los
cambios que surgen, ademas de ver los anélisis tanto de manera individual como colectiva
para enfrentarse a los retos que se vayan presentando, de tal manera que los problemas sean
resueltos de manera positiva y efectiva, siempre teniendo presente una buena planificacion,

diagndsticos constantes y evaluaciones permanentes.

Asimismo tenemos a Montoya et al. (2017) en su estudio resulté 0,523 en profesores y
0,468 en administrativos, por ende si existe una relacion entre ambas variables, respecto a la
relacion satisfaccion y clima organizacional la mayoria de los funcionarios se encuentran
satisfechos y son generalmente los que tienen laborando mas afios en dicha entidad lo que
discrepa del personal nuevo que recién se va incorporando. Elapoyo Y la confianza por parte
de los superiores hacia sus trabajadores es imprescindible para forjar el vinculo entidad
trabajador; Por otra parte tenemos a Cruz (2018) en funcién a la prueba Rho de Spearman
obtuvo 0,567 considerando una correlacion moderada, en el cual desde la perspectiva de los
trabajadores el 99,5% considera que el desarrollo organizacional y el clima laboral tienen
un nivel poco adecuado siendo solamente el 0,5% de los trabajadores que considera que
tanto el clima como el desarrollo de la organizacion es adecuado, asimismo, se afirma que
el clima organizacional tiene relacion directa con el desarrollo organizacional en las I.E. Red
16.

El clima organizacional es importante, si los trabajadores se sienten identificados es

mucho mas probable que se vuelvan mas eficientes; el involucrar a los trabajadores en la
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resolucion de conflictos, asi como realizar diversas formas de integrarlos, mejora el vinculo
y las relaciones interpersonales; finalmente Chira (2018) present6 un valor de correlacion de
0,691, siendo moderada y positiva, respecto a las habilidades conceptuales obtuvo una
correlacion también moderada, con el cual afirmamos la relacion entre ambas variables de
estudio; la investigacion muestra resultados equitativos en cuanto a nivel alto, medio y bajo
tanto en las habilidades directivas como en la satisfaccion laboral. En este estudio se tiene la
conviccién de que mientras los docentes realicen estudios de especializaciones y maestrias,

mayor seré la evidencia de sus habilidades directivas.

Con respecto a los resultados de la hip6tesis especifica 1, se evidencia una correlacion
significativa positiva de 0,752 entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en las
instituciones educativas estudiadas. Estos resultados se asemejan a Morante (2019) en su
estudio obtuvo como resultado 0,418 mediante Spearman, es decir que su relacion es directa
moderada; se concluye que si se encuentra relacion directa entre la variable 1 y variable 2;
respecto a la cultura organizacional que es una de las claves para retener a los buenos
talentos de la empresa, estd enmarcada a los valores y las normas que la entidad va
construyendo, cuando la cultura es coherente permite al trabajador identificarse con la
empresa , segun los resultados de esta investigacion la mayoria de los encuestados estan de
acuerdo con la cultura, sin embargo el 48,6% se encuentran en desacuerdo ya que no la
consideran ni dinamica ni emprendedora y un porcentaje similar considera que tiene poca
vinculacion con la empresa ya que no perciben el vinculo empresa como familia, de ello se
evidencia la importancia de crear un grato ambiente social, aceptando ideas nuevas de los
miembros de las diferentes jerarquias, asimismo, los espacios de comunicacion entre
superior y trabajador forjan vinculos de empatia asi como el de reconocimiento a la labor de

los mismos.

Con respecto a la apreciacion sobre satisfaccion laboral, el 68,6% de los trabajadores
se sienten muy satisfechos en los que respecta al ambiente fisico, mientras que una
pequefia minoria se sienten muy insatisfechos; no hay nada mas importante cuando se
evidencia que los lideres brindan la importancia adecuada a los aspectos ambientales lo
cual genera el compromiso que debe evidenciarse en toda institucién para ofrecerle a sus
trabajadores un ambiente donde se sientan comodos laborando; por ende mientras se
continte mejorando la cultura organizacional mejorara la satisfaccion laboral del personal de

la universidad.
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Con respecto a los resultados de la hipotesis especifica 2, se evidencia una correlacion
significativa positiva media de 0.696 entre el cambio organizacional y la satisfaccion
laboral en las instituciones estudiadas. Tenemos unos resultados analogos en Miguel (2018)
quien obtuvo una correlacién positiva considerable con un valor de 0,558 ; por ende se
afirma que existe una relacion positiva y significativa entre las variables; de los encuestados
la mayoria indica que el cambio organizacional esta en un nivel logrado, mientras que un
porcentaje minoritario indican que se encuentra en proceso; en lo que respecta al desarrollo
organizacional el 75,6% indican que estd en nivel proceso y un porcentaje bastante bajo

indica que esté en inicio.

El cambio organizacional puede ser abrumador y afectar a todas las personas
involucradas, es importante saber lidiar con ello ya que puede aparecer en cualquier
circunstancia del trabajo, lo mas importante es la capacidad de adaptabilidad y flexibilidad
de la empresa para saber sobrellevar estas situaciones. La realizacidn de reuniones
constantes para recolectar las buenas préacticas en lo que respecta a gestion administrativa,
asimismo los planes estrategicos para motivar al personal con la ayuda constante de los
lideres de cada area y la celebracion de cada logro que se vaya evidenciando, mitigan los

malestares y hacen que los trabajadores se sientan comprometidos con la empresa.

Con respecto a los resultados de la hipdtesis especifica 3, se evidencia una correlacion
significativa positiva de 0,708 entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en las
instituciones educativas estudiadas. Estos resultados coinciden con Charry (2018) quien
consiguidé una correlacion significativa positiva de 0,959; por ende se afirma que hay una
relacion entre la gestion de la comunicacion interna y el clima organizacional en la entidad
estudiada, el 52,5% no estan de acuerdo en que exista didlogo, la mayoria de los trabajadores
manifiestan que entre ellos no se saludan amablemente, es decir el sistema de comunicacion
esta fallando considerablemente. La comunicacién clara, fluida y precisa conlleva a efectos
positivos tanto en los miembros de la entidad como en la empresa misma, los miembros se
sienten seguros y comprometidos en realizar las diversas actividades que se le encomienden;
cabe precisar que se debe tener un balance tanto con la comunicacidon externa como la
interna, asi como la comunicacion formal, como en las reuniones, redes sociales, la

comunicacion interpersonal etc.
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Por ello, las acciones y planes estratégicos de comunicacion interna y externa, asi como
un programa de incentivos en relacion al bienestar incrementan el clima de una

organizacion.

Con respecto a los resultados de la hip6tesis especifica 4, se evidencia una correlacion
significativa positiva muy fuerte de 0.770 entre los recursos humanos y la satisfaccion
laboral en las instituciones educativas estudiadas. Existen resultados similares en Bendezu
(2019) quien logré como resultado 0,892 indicando una correlacién fuerte, por ende existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral de los
trabajadores de “Mave School”. La gestion del talento humano va méas alla de las labores
administrativas ya que se preocupa por brindar un clima laboral apropiado y agradable en
donde se genere el sentido de pertenencia y compromiso con la entidad en la que se labora.

Sabemos que el éxito de una empresa depende del grupo humano con el que se labora,
es por ello que invertir en el talento humano genera grandes beneficios que ayudan a
potenciar el talento de la persona en beneficio de las organizaciones, para ello es de suma
importancia entender el comportamiento que las personas manifiestan; dicho esto las
empresas buscan lograr ventajas competitivas y la clave es a través del grupo humano con el
que se trabaja, por ello la gestion del talento humano busca mejorar la eficiencia y eficacia de
la organizacion reconociendo las habilidades y capacidades de los trabajadores, combinando
y desplegando su talento hacia nuevas tareas en donde contribuyan al logro del crecimiento
profesional y de la empresa misma, lo que se busca es que las personas actden como aliadas
de la organizacion y participen en el proceso de desarrollo siendo ellos los protagonista de

los cambios y mejoras.
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V. CONCLUSIONES

1 En el objetivo general, por comprobacion de hipdtesis con Rho de Spearman, resultd
0,79 siendo positiva considerable, con un nivel de significancia de (0,000 < 0,05) por ende
afirmamos que si existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional y la
satisfaccion laboral.

2 En el objetivo especifico 1 para el contraste de hip6tesis con el coeficiente Rho de
Spearman resulté 0,75 siendo positiva considerable con un nivel de significancia de (0,000 <
0,05). Asimismo decimos que existe una evidencia estadistica para afirmar que si existe

relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.

3 En el objetivo especifico 2 para el contraste de hipotesis con el coeficiente Rho de
Spearman resulto 0,69 siendo positiva media, con un nivel de significancia de (0,000< 0,05).
Asimismo afirmamos que si existe relacion significativa entre el cambio organizacional y la

satisfaccion laboral.

4 En el objetivo especifico 3 para el contraste de hipotesis con el coeficiente Rho de
Spearman resulté 0,70 siendo positiva considerable con un nivel de significancia de (0,000 <
0,05) Asimismo decimos que existe una evidencia estadistica para afirmar que si existe
relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral.

5 En el objetivo especifico 4 para el contraste de hipdtesis con el coeficiente Rho de
Spearman result6 0,77 siendo positiva muy fuerte, con un nivel de significancia de (0,000 <
0,05) Asimismo se afirma que si existe relacion significativa entre los recursos humanos y la

satisfaccion laboral.
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V. RECOMENDACIONES

1 Los gerentes y el equipo especializado debe continuar fortaleciendo el desarrollo
organizacional, realizando planes estratégicos y evaluaciones constantes con respecto a

como se va desarrollando la organizacion.

2 Los gerentes deben continuar velando por formar una cultura organizacional fuerte, es
por ello que se sugiere seguir incentivando un adecuado clima laboral, premiando a la
excelencia, asi como fomentar el compafierismo y siempre brindar retroalimentacion de
manera empatica hacia los aspectos de mejora de los colaboradores, asimismo se sugiere

continuar creando espacios de confraternidad entre colaborador y equipo directivo.

3. Elgrupo de especialistas encargados de presentar los cambios de organizacion, deben
realizar planes estratégicos que mitiguen el impacto en sus colaboradores, se sugiere realizar
capacitaciones de sensibilizacion a fin de presentar los nuevos cambios en la empresa,
ademas realizar reuniones para explicar las nuevas propuestas a finde conocer los beneficios

y el impacto positivo que este causara en sus trabajadores.

4. El grupo de especialistas encargados de manejar las informaciones, propuestas y
proyectos de la institucion, deben mantener una buena comunicacion interna, realizando un
andlisis profundo de los pro y contras que podrian surgir al momento de ejecutar las
actividades, para que cuando se de la comunicacion externa a los trabajadores, esta no sea

ambigua, ni cambiante y evitando asi malestares en elpersonal.

5. Los encargados del departamento de GDH, deben continuar innovando para mejorar la
promocion laboral, estableciendo nuevas y equitativas calificaciones y procesos de ascenso;
asimismo realizar planes efectivos de retencién aumentando los incentivos y variando las

metas propuestas en cada afio.
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ANEXO 01

Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Desarrollo organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020

Autor: Danitza Omayda Tineo Haro

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la relacién entre
el desarrollo
organizacional y la
satisfaccion laboral en las
instituciones  educativas
Innova Schools, Lima
Norte 20207

Problemas Especificos:

¢ Cudl es la relacion entre

la cultura organizacional y

la satisfaccion laboral en

las instituciones
educativas Innova
Schools, Lima Norte

Objetivo general:

Determinar la relacion
gue existe entre el
desarrollo
organizacional yla
satisfaccion laboral en
las instituciones
educativas Innova
Schools, Lima Norte
2020.

Objetivos
especificos:

Determina la relacion

gue existe entre la
cultura organizacional y
la satisfaccion laboral en

las instituciones

Hip6tesis general:

Existe relacion significativa
entre el desarrollo

organizacional y la
satisfaccion laboral en las
instituciones educativas
Innova Schools, Lima Norte
2020

Hip6tesis especificas:

Existe relacién significativa
entre la cultura
organizacional y la
satisfaccién laboral en las

instituciones educativas

Innova Schools, Lima Norte

Variable 1: Desarrollo organizacional

. . . P Escal .
Dimensiones Indicadores ltems scalalfie Niveles y rangos
medicién
Cultura Organizacional Maneja la organizacion
eficientemente
Crea y fortalece la cultura
organizacional de manera Malo
ositiva
P 2047
Cambio organizacional Brinda apoyo ante los
aspectos sensibles de Regular
cambio Ordinal
48-75
Utiliza  estrategias  de
cambio
Bueno
76-100

Comunicacion

Brinda comunicacion
organizacional efectiva

Resuelve  conflictos a
través de la negociacion
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2020?

¢Cudl es la relacion entre
el cambio organizacional y
la satisfaccion laboral en

las instituciones
educativas Innova
Schools, Lima Norte

2020?

¢ Cudl es la relacion entre
la comunicacién y la

satisfaccion laboral en las
instituciones  educativas
Innova

Norte 20207

Schools, Lima

¢ Cudl es la relacion entre
los recursos humanos y la
satisfaccion laboral en las
instituciones  educativas
Innova Schools, Lima

Norte 20207

educativas Innova
Schools, Lima Norte
2020.

Determinar la relacion
gue existe entre el
cambio organizacional y

la satisfaccion laboral en

las instituciones
educativas Innova
Schools, Lima Norte
2020.

Determinar la relacion
gue existe entre la
comunicacion y la
satisfaccién laboral en
las instituciones
educativas Innova
Schools, Lima Norte
2020.

Determinar la relacion
gue existe entre la
administracion de los
recursos humanos y la
satisfaccién laboral en
las instituciones

educativas Innova
Schools, Lima Norte

2020.

2020.

Existe relacion significativa
entre el cambio
organizacional y la
satisfaccion laboral en las
instituciones educativas
Innova Schools, Lima Norte

2020.

Existe relacién significativa
entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral en las
instituciones educativas
Innova Schools, Lima Norte

2020.

Existe relacion significativa
entre la administracién de
los recursos humanos y la
satisfacciéon laboral en las
instituciones educativas
Innova Schools, Lima Norte

2020.

Administracién de los recursos
Humanos

Sistema de recompensas

Desarrollo de la carrera

Administracion del estrés
laboral

Variable 2: Satisfacciéon laboral

. . . . Escalade .
Dimensiones Indicadores ltems L Niveles y rangos
medicién
Condiciones del trabajo
Malo
Factores 19-44
Extrinsecos Admistracion de la
empresa
Regular
45-70
Salario
Bueno
Ordinal 71-95
Relaciones con d
supervisor
Beneficios y  servicios
sociales
Actividades laborales
Factores
Intrinsecos Realizacién
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Reconocimiento 1

Progreso Profesional 2

Responsabilidad 1

Tipo - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: basica

Disefio: La presente
investigacion es no
experimental, transversal ,
descriptiva ycorrelacional.

Poblacion: La poblacion
estd constituida de 321
docentes de los colegios
Innova Schools Lima
Norte

Tipo de muestreo:

Probabilistico aleatorio
simple

Variable 1: Desarrollo organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de desarrollo organizacional

Autor: Danitza Tineo Haro

Afo: 2020

Estructura: El instrumento contiene 20 items con 5
alternativas de respuesta mdltiple de tipo Likert

DESCRIPTIVA: Se encuentran las tablas con los promedios y porcentajes.

INFERENCIAL: Se utilizé el estadistico correlacion Rho de Spearman.
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Tamafio de muestra:

La muestra esta
conformada por 102
docentes de los colegios
Innova Schools Lima
Norte

Variable 2: Satisfaccion laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de satisfaccion laboral

Autor: Peir6 y Melia (adaptado)

Afio: 1998

Estructura: El instrumento contiene 19 items con 5
alternativas de respuesta mdltiple de tipo Likert
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ANEXO 02

Matriz de operacionalizacion de variables

Indicadores
Variable Dimensién Escala | Rango
Cultura Maneja la organizacién eficientemente
Organizacional | Creay fortalece la cultura organizacional de Malo
manera positiva 20-47
V1 Cambio Brinda apoyo ante los aspectos sensibles de Regular
organizacional | cambio _ 48-75
Ordinal
Desarrollo Utiliza estrategias de cambio Bueno
organizational Brinda comunicacién organizacional efectiva 76-100
Comunicacion | Resuelve conflictos a través de la negociacion
Administracion | Sistema de recompensas
de los recursos
Humanos Desarrollo de la carrera
Administracion del estrés laboral
Indicadores
Variable Dimension Escala | Rango
Condiciones del trabajo
Admistracion de la empresa
V2 i Malo
Salario
Factores 19-44
Satisfaccién Relaciones con el supervisor Regular
laboral extrinsecos Beneficios y servicios sociales Ordinal 45-70
Actividades laborales Bueno
Realizacion 71-95

Factores

intrinsecos

Reconocimiento

Progreso Profesional

Responsabilidad
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ANEXO 03

Ficha técnica de instrumentos

Ficha técnica del instrumento de la variable Desarrollo Organizacional

Nombre: Cuestionario de Desarrollo Organizacional

Autor: Danitza Tineo Haro

Afio: 2020

item: 20

Obijetivo: Determinar el nivel de desarrollo organizacional

Duracion: 25 minutos

Estructura: El instrumento contiene 20 items con 5 alternativas de respuesta

maltiple de tipo Likert, entre ellas tenemos: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo
(2),ni acuerdo ni desacuerdo(3), de acuerdo(4), totalmente de acuerdo(5); asimismo la escala
estd conformada por 4 dimensiones , cultura organizacional = 6 items, cambio
organizacional = 2 items, comunicacion =5 items, administracion de los recursos humanos

=7 items

Interpretacion: Malo 20-47 regular 48-75 bueno 76-100
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Ficha técnica del instrumento de la variable Satisfaccién Laboral

Nombre: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Autor: Peir6 y Melia

Afo: 1998

item: 19

Obijetivo: Determinar el nivel de satisfaccion laboral

Duracion: 25 minutos

Estructura: El instrumento contiene 19 items con 5 alternativas de respuesta

multiple de tipo Likert , entre ellas tenemos: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo
(2),niacuerdo nidesacuerdo(3), de acuerdo(4), totalmente de acuerdo(5); asimismo laescala
esta conformada por 2 dimensiones , factores extrinsecos= 10 items y factores intrinsecos =
9 items

Interpretacion: Malo 19-44 regular 45-70 bueno 71-95
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ANEXO 04

Instrumento de recoleccién de datos

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS INNOVA SCHOOLS, LIMA NORTE 2020

ENCUESTA

Estimado (a) sefior(a) agradezco su valiosa colaboracion. Nos gustaria saber cémo se
siente acerca de la forma en que percibe el desarrollo de la organizacion para evidenciar el
grado satisfaccion en su centro de trabajo. Sus respuestas son totalmente confidenciales, asi
que por favor sea lo mas honesto posible.

Muchas gracias.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una
X la respuesta que usted crea conveniente.

Escala
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
Dimensiones Indicadores N° ITEM 112|314
1 El manejo de la institucion esta siendo
liderada eficientemente
Las tareas encomendadas estan bien
2 organizadas de manera que se evitan
Maneja h cambios constantes
organizacion Las reuniones constantes y el
eficientemente 3 monitoreo de las funciones son
Cultura necesarias para el 6ptimo desarrollo de
. mi trabajo
Organizacional !
4 Los lideres brindan retroalimentacion
para la mejora de mi trabajo
Crea y fortalece 5 Me siento contento de trabajar en la
la cultura institucién
organizacional i I
de manera. | 5 En mi organizacion se fomenta un
positiva buen clima laboral para trabajar
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Cambio

Organizacional

brinda apoyc Me adapto rapidamente a los cambios,
ante los aspectos pues no me generan malestar ya que
sensibles de ! cuento con la ayuda y la motivacion de
cambio los lideres.
Utiliza

Utiliza estrategias innovadoras de
estratégias ~ de| 8 cambio

cambio

Recibo toda informacion necesaria

9 para realizar mi trabajo de manera
. eficiente
Brinda
comunicacion 10 La informacion que me dan es claray
organizacional precisa
efectiva _ —
Informacién es recibida
c L 11 oportunamente 'y con un tiempo
omunicacton prudencial para ejecutarlo.
Los conflictos del trabajo son resueltos
12 ici
Resuelve de tjna rraner:; iflcr:ente donde ambas
conflictos a partes salen satisfechas
traves. .de la Existe  integracion  entre  mis
negociacion 13 compafieros para la solucion  de
cualquier conflicto
i Recibo elogios, recompensas vy
Sistemas de - i
14 reconocimiento  constante por mi
recompensas .
trabajo
Tengo muy buenas oportunidades de
15 crecimiento profesional dentro de mi
empresa
Desarrollo de la P
carrera La linea de carrera me anima a
16 permanecer por varios afios al servicio
Administracion de esta empresa
de Recursos
Humanos 17 Tengo el tiempo adecuado para
ejecutar las tareas encomendadas
Se siente presionado para lograr los
.. |18 objetivos y/o tareas que me
Administracién encomiendan
del estrés laboral
19 La carga laboral es equilibrada y no
me genera estrés
20 Mi trabajo no perjudica mi vida
personal ni mis tiempos en mi hogar
Factores Condiciones del Puedo ewdenma,r -buenas, condiciones
21 del entorno fisico asi como la

Extrinsecos

trabajo

salubridad de mi centro laboral
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Las metas de la organizacion son

22 .
claras y razonables para cumplirlas
Estd de acuerdo que la empresa
- L 23 isposici
Administracion ::uk;nplle con las disposiciones y leyes
de la empresa aorales
Me siento contento con la propuesta,
24 las politicas, el reglamento y las
actividades que realizamos como
organizacion
) Siento que el salario es justo segun el
5 trabajo que realizo
Salario Estoy satisfecho con las oportunidades
26 ofrecidas para el aumento de mi
salario
27 El aumento de mi salario es equitativo
al trabajo que he realizado
)8 Mantengo una buena relacién con mi
acompafante pedagégico
Relaciones on
el supervisor El equipo directivo se muestra
29 empatico y tiene interés por los
sentimientos de sus colaboradores
Beneficios y ) ] ] ]
servicios 30 Los premios e incentivos que recibo
sociales son muy buenos
El ritmo de trabajo al que estoy
31 .
sometido es balanceado
Actividades 3 La carga horaria esta equilibrada
Laborales correctamente
33 La politica de trabajo es interesante a
comparacion de otras empresas
Hay muchas oportunidades de
34 promocion laboral en mi trabajo
Factores
Intrinsecos L
Realizacién
Las oportunidades de ascenso son
35 justas para todos
Los esfuerzos que realizo son
reconocidos por mis superiores y por
Reconocimiento 36 |a empresa misma
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Existen oportunidades de formacion

Progreso 37 gue me ofrece la empresa
Profesional
Me siento motivado con la linea de
38 carrera ofrecida por la empresa
- La asignacidn de responsabilidades me
Responsabilidad | 39 g P

hacen sentir importante

49




ANEXO 05
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

Re: validacion de juicio de expertos Recibides x &
Alejandro RAMIREZ RIOS <ramirez estudios@gmail.com> @ 14jun.202012:220 Yy @&
parami «

Para Danitza Omayda Tineo Haro

Considerando la matriz de operacionalizacion de variables. el instrumento (cuestionario), se efectud |a validacion de Ia estructura del instrumento y de Ia pertinencia de los
items en el formato de validacion por juicio de experto, cuyos resultados es el siguiente:

1) La validez cualitativa del contenido del instrumento resuitd 85%.

2) En cuanto a la pertinencia de los items se recomienda mejorar algunos items segun las observaciones (unificar criterio de preguntas en segunda persona, porque algunos
estan en primera persona, otros en segunda y otros en tercera persona)

3) Una vez corregida las observaciones el instrumento puede ser aplicado.

Dr. Alejandro ramirez Rios
Docente investigador
DNI: 07191553

Se adjunta el formato de validez del instrumento

Validacion por juicio de expertos Resibides x &
Walter Oswaldo Casas Garcia <wcasasg@hotmail.com= & jue, 11jun. 13:33 -~ :
parami

Sra. Danitza Omayda Tineo Haro
Luego de revisar la matriz de operacionalizacion de variables y el instrumento (cuestionario). se efectud la valoracion cualitativa del instrumento y la
pertinencia de cada item en el formato de validacién por juicio de expertos, cuyo resultado es el siguiente:

La validez cualitativa del instrumento es de 92 %

Por lo tanto el instrumento puede ser aplicado tal como est3 elaborade
Se adjunta el formato de validacion

Mg. Casas Garcia Walter Oswaldo

Magister en Ci ias de la Ed
PUCP - CPAL
Validacion por juicio de expertos Recibidos x &
Jeancarlo Joel Garcia <jeancarlo_une@hotmail.com> lun, 8jun. 0851 Yy 4 :

parami =

Sra. Danitza Omayda Tineo Haro
Luego de revisar la matriz de operacionalizacién de variables y el instrumento (cuestionario), se efectud la valoracién cualitativa del instrumento y la
pertinencia de cada item en el formato de validacion por juicio de expertos, cuyo resultado es el siguiente:

La validez cualitativa del instrumento es de 92 %

Por lo tanto el instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado
Se adjunta el formato de validacion
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Validacion del experto 1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1  Apellidos y nombres del validador: Dr. / Mg. RAMIREZ Rios, Alejandro
1.2 Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad César vallejo
1.3  Especialidad del validador: Estadistico
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicacién:
Cuestionario de Desarrollo Organizacional cuya finalidad es buscar la relacion de ambas variables
Cuestionario de Satisfaccién Laboral cuya finalidad es buscar la relacién de ambas variables
1.5 Titulo de la investigacion:
Desarrollo organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020
1.6  Autor del instrumente:
Cuestionario de Desarrollo Organizacional - Elaboracién propia
Cuestionario de Satisfaccién Laboral adaptado de Melid y Peir6 (1998) Cuestionario de satisfaccion laboral S4/82
I..  ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente
CRETERIOS DDA 00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado y 85%
especifico.
2.0BIJETIVIDAD Esta expresado en 85%
conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 85%
ciencia y la tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion 85%
logica
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 85%
cantidad y calidad.
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 85%
aspectos de las estrategias.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos 85%
tedricos — cientificos.
8.COHERENCIA Entre los indices, 85%
indicadores y las
dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al 85%
proposito del diagndstico.
10.PERTINENCIA El instrumento es funcional 85%
para el propdsito de la
investigacion. :
PROMEDIO 85%
PROMEDIO DE VALORACION 85%
[II. PROMEDIO DE VALORACION:  85%
IV.  OPINION DE APLICABILIDAD.
( x ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
Lugar y fecha: Lima, 06/06/2020
Alejandro Ramirez Rios DNIL N° 07191553 Teléfono N° 996977511
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Pertinencia de los items o reactivos o criterios o indicadores del instrumento

Ne

Items/reactivos/criterios/ indicadores

SUFICIENTE | INSUFICIENTE

Siento que el manejo de la institucion esta siendo liderada eficientemente

X
Eliminar lo resaltado

Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera que se evitan cambios
constantes

Considero que las reuniones constantes y el monitoreo de las funciones son necesarias
para el 6ptimo desarrollo de mi trabajo

X
Eliminar lo resaltado

Los lideres brindan feedback constante y me ayudan en la mejora de mi trabajo

X (modificar

__pregunta)

Me siento contento de trabajar en la institucién

En mi organizacion se fomenta un_buen clima laboral para trabajar

>

Me adapto rapidamente a los cambios, pues no me generan malestar ya que cuento con la
ayuda y la motivacion de los lideres.

”

Utiliza estrategias innovadoras de cambio

Recibo toda informacién ia para realizar mi trabajo de manera eficiente

La informaci6n que me brindan es clara y precisa

La informacion es recibida oportunamente y con un tiempo prudencial para ejecutarlo

E I Rl E b

Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente donde ambas partes
salen satisfechas

Existe integracion entre mis compafieros para la solucion de cualquier conflicto

Recibo elogios, recompensas y reconocimiento constante por mi trabajo

Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi entidad

La linea de carrera me anima a permanecer por varios afios al servicio de la organizacion

Tengo el tiempo adecuado para ejecutar las tareas encomendadas

Il I R e

No me siento presionado para lograr los objetivos y/o tareas que me encomienden

X
se siente...

La carga laboral es equilibrada y no me genera estrés

Mi trabajo no perjudica mi vida personal ni mis tiempos en mi hogar

Puedo evidenciar buenas condiciones del entorno fisico asi como la salubridad de mi
centro laboral

22

Las metas de la organizacion son claras y razonables para cumplirlas

23

Me siento contento porque la empresa cumple las disposiciones y leyes laborales

X
Esta de acuerdo
que....con las......

24

Me siento contento con la propuesta, las politicas, el reglamento y las actividades que
realizamos como organizacion

=
Esta de acuerdo

25

Siento que el salario es justo segun el trabajo que realizo

26

Me siento satisfecho con las oportunidades ofrecidas para el aumento de mi salario

27

El aumento de mi salario es equitativo al trabajo que he realizado

28

Mantengo una buena relacion con el acompafiante pedagégico

29

El equipo directivo se muestra empatico y tiene interés por los sentimientos de sus
colaboradores

ER R

30

Los premios e incentivos que recibo son muy buenos

31

Siento que el ritmo de trabajo al que estoy sometido es balanceado

X
Eliminar lo resaltado

32

La carga horaria esta equilibrada correctamente

33

La politica de trabajo es interesante a comparacion de otras empresas

kel

34

Hay muchas oportunidades de promocion laboral en mi trabajo

K3

Siento que las oportunidades de ascenso son justas para todos

X
Eliminar lo resaitado

36

Los esfuerzos que realizo son reconocidos por mis superiores y por la empresa misma

37

Existen muchas oportunidades de formacién que me ofrece la organizacion

38

Me siento motivado con la linea de carrera ofrecida por la entidad

39

Se me asignan responsabilidades que me hacen sentir importante

x
La asignacion de...

Lugar y fecha: Lima, 06/06/2020

Alejandro Ramirez Rios DNIL N° 07191553

Teléfono N° 996977511
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Validacion del experto 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

i. DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del validador: Dr/Mg. CASAS GARCIA WALTER OSWALDO
Cargo e institucién donde labora: Universidad Enrique Guzmin y Valle “La Cantuta™

1.1
12
13
1.4

1.5

18

E ialidad del validad

P

Educacié

primaria

Nembre del instrumento y finalidad de su aplicacién:

Cuestionario de Desarrotlo Org

1 cuya fi

Tidad

es buscar la relacién de ambas variables

Cuestionario de Satisfaccion Laboral cuya finalidad es buscar 1a relacion de ambas variables
Titulo de Ia investigacion:

Desarrollo organizacional y

T T——

+.

enlas

Autor del instrumento:
Cuestionario de Desarrollo Organizacional - Elaboracién propia
Cuestionario de Satisfaccion Laboral adaptado de Melia y Peird (1998) Cuestionario de satisfaccidn laboral S4/82

ASPECTOS DE VALIDACION:

ivas Innova Schools, Lima Norte 2020

Deficiente | Regular Buena Muy Buena Excelente
CRITERIOS INDICADURES 00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con
Ienguaje apropiado y 95%
especifico.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en S0%
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 20%
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacién 95%
logica

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 90%
cantidad vy calidad.

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 90%
aspectos de las estrategias

7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos 90%
- cientificos.

8.COHERENCIA Entre los indices, 95%
indicadores y las
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al 90%
propdsito del diagnostico.

10.PERTINENCIA El instrumento es funcional 95%
para e} propdsito de la
investigacion.

PROMEDIO 92%
PROMEDIO DE VALORACION 920,
III.  PROMEDIO DE VALORACION: 92%
iv. OPINION DE APLICABILIDAD.

€
(

x

) El instrumento puede ser aplicado, tal como esti elaborado.

) El instr debe ser

Lugar y fecha: Chosica, 26 de Mayo del 2020

DNIL. N° 42510660

do antes de ser aplicado.

Teléfono N°989618966
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Pertinencia de los items o reactivos o criterios o indicadores del instrumento

ftems/reactivos/criterios/ indicadores

SUFICIENTE

INSUFICIENTE

Siento que el manejo de la institucién esta siendo liderada eficientemente

Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera que se evitan cambios
constantes

x

Considero que las reuniones constantes y el monitoreo de las funciones son necesarias
para el 6ptimo desarrollo de mi trabajo

Los lideres brindan feedback constante y me ayudan en la mejora de mi trabajo

Me siento contento de trabajar en la institucién

En mi organizacién se fomenta un_buen clima laboral para trabajar _

~Njovns

Me adapto rdpidamente a los cambios, pues no me generan malestar ya que cuento con
la ayuda y la motivacién de los lideres.

x

Utiliza estrategias innovadoras de cambio

Recibo toda informacién necesaria para realizar mi trabajo de manera eficiente

10

La informacién que me brindan es clara y precisa

11

La informacién es recibida oportunamente y con un tiempo prudencial para ejecutarlo

Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente donde ambas partes
salen satisfechas

13

Existe integracién entre mis compaferos para la solucién de cualquier conflicto

14

Recibo elogios, recompensas y reconocimiento constante por mi trabajo

15

Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi entidad

16

La linea de carrera me anima a permanecer por varios afios al servicio de la organizacién

17

Tengo el tiempo adecuado para ejecutar las tareas encomendadas

No me siento presionado para lograr los objetivos y/o tareas que me encomienden

19

La carga laboral es equilibrada y no me genera estrés

20

Mi trabajo no perjudica mi vida personal ni mis tiempos en mi hogar

21

Puedo evidenciar buenas condiciones del entorno fisico asi como la salubridad de mi
centro laboral

I3 x| x| |x|x|x]|x

22

Las metas de la organizacién son claras y razonables para cumplirlas

23

Me siento contento porque la empresa cumple las disposiciones y leyes laborales

24

Me siento contento con la propuesta, las politicas, el reglamento y las actividades que
realizamos como organizacién

x| x| x

Siento que el salario es justo segtn el trabajo que realizo

Me siento satisfecho con las oportunidades ofrecidas para el aumento de mi salario

El aumento de mi salario es equitativo al trabajo que he realizado

Mantengo una buena relacién con el acompafiante pedagdgico

x| x | x| x| x

El equipo directivo se muestra empético y tiene interés por los sentimientos de sus
colaboradores

Los premios e incentivos que recibo son muy buenos

Siento que el ritmo de trabajo al que estoy sometido es balanceado

La carga horaria estd equilibrada correctamente

La politica de trabajo es interesante a comparacién de otras empresas

Hay muchas oportunidades de promocién laboral en mi trabajo

Siento que las oportunidades de ascenso son justas para todos

Los esfuerzos que realizo son reconocidos por mis superiores y por la empresa misma

Existen muchas oportunidades de formacién que me ofrece la organizacidn

Me siento motivado con la linea de carrera ofrecida por la entidad

Se me asignan responsabilidades que me hacen sentir importante

X I [ x| x| x|x)|x]|x|x

Lugar y fecha: Chosica, 26 de Mayo del 2020

DNI. N* 42510660 Teléfono N*989618966

Firma del

Informante
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Validacion del experto 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellides y nombres del validador: Dr./Mg. Jeancarlo Joel Garcia Guadalupe
1.2 Cargo e institucion donde labora: Universidad Enrique Guzmén y Valle
1.3 Especialidad del validador: Educacion Secundaria Lengua Espafiola-Literatura
1.4 Nombre del instrumento y finalidad de su aplicacién:
Cuestionario de Desarrollo Organizacional cuya finalidad es buscar la relacién de ambas variables
Cuestionario de Satisfaccion Laboral cuya finalidad es buscar la relacion de ambas variables
1.5  Titulo de la investigacion:
Desarrollo organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones educativas Innova Schools, Lima Norte 2020
1.6  Autor del instrumento:
Cuestionario de Desarrollo Organizacional - Elaboracién propia
Cuestionario de Satisfaccién Laboral adaptado de Melia y Peir6 (1998) Cuestionario de satisfaccién laboral S4/82
ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular Buena Muy Buena | Excelente

CEIEERIS IRPICADORES 00-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado y 95%
especifico.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en 90%
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 90%
ciencia y la tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion 95%
1ogica

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 90%
cantidad y calidad.

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar 90%
aspectos de las estrategias.

7.CONSISTENCIA ‘Basado en aspectos 90%
tedricos — cientificos.

8.COHERENCIA Entre los indices, 95%
indicadores y las
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al 90%
propésito del diagndstico.

10.PERTINENCIA El instrumento es funcional 95%
para el propésito de la
investigacion.

PROMEDIO 92%
PROMEDIO DE VALORACION 92%

IIl. PROMEDIO DE VALORACION: 92%
IV.  OPINION DE APLICABILIDAD.
( x ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. V\)/(
Lugar y fecha: Chosica, 27 de Mayo del 2020 Firma del Exgerto Informante
DNI. N° 44992276 Teléfono N°989522705
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Pertinencia de los ftems o reactivos o criterios o indicadores del instrumento

N° ftems/reactivos/criterios/ indicadores SUFICIENTE INSUFICIENTE

1 | Siento que el manejo de {a institucidn estd siendo liderada eficientemente X

N

Las tareas encomendadas estan bien organizadas de manera que se evitan cambios

X
constantes

3 | Considero que las reuniones constantes y el monitoreo de las funciones son necesarias
para el éptimo desarrollo de mi trabajo

Los lideres brindan feedback constante y me ayudan en la mejora de mi trabajo X s

Me siento contento de trabajar en la institucion X

En mi organizacién se fomenta un buen clima laboral para trabajar X

Ny |

Me adapto répidamente a los cambios, pues no me generan malestar ya que cuento con
la ayuda y la motivacién de los lideres.

*

00

Utiliza estrategias innovadoras de cambio

w

Recibo toda informacién necesaria para realizar mi trabajo de manera eficiente

10 | Lainformacién que me brindan es clara y precisa

11 | Lainformacién es recibida oportunamente y con un tiempo prudencial para ejecutarlo

X[ x| X |xX|X

12 | Los conflictos del trabajo son resueltos de una manera eficiente donde ambas partes
salen satisfechas

13 | Existe integracién entre mis compafieros para la solucién de cualquier conflicto

14 | Recibo elogios, recompensas y reconocimiento constante por mi trabajo

15 | Tengo muy buenas oportunidades de crecimiento profesional dentro de mi entidad

16 | Lalinea de carrera me anima a permanecer por varios afios al servicio de la organizacion

17 | Tengo el tiempo adecuado para ejecutar las tareas encomendadas

18 | No me siento presionado para lograr los objetivos y/o tareas que me encomienden

19 | La carga laboral es equilibrada y no me genera estrés

20 | Mitrabajo no perjudica mi vida personal ni mis tiempos en mi hogar

R XX | X[ X[X]|X|[X]|X

21 | Puedo evidenciar buenas condiciones del entorno fisico asi como la salubridad de mi
centro laboral

22 | Las metas de la organizacion son cldras y razonables para cumplirlas

x

23 | Me siento contento porque la empresa cumple las disposiciones y leyes laborales

24 |"Me siento contento con la propuesta, las politicas, el reglamento y las actividades que
realizamos como organizaci6n

x

25 | Siento que el salario es justo segun el trabajo que realizo

26 | Me siento satisfecho con las oportunidades ofrecidas para el aumento de mi salario

27 | El sumento de mi salario es equitativo al trabajo que he realizado

28 | Mantengo una buena relacién con el acompafiante pedagégico

EAS I S B 4

29 | El equipo directivo se muestra empitico y tiene interés por los sentimientos de sus
colaboradores

30 | Los premios e incentivos que recibo son muy buenos

31 | Siento que el ritmo de trabajo al que estoy sometido es balanceado

32 | Lacarga horaria estd equilibrada correctamente

33 | Lapolitica de trabajo es interesante a comparacion de otras empresas

34 | Hay muchas oportunidades de promocion laboral en mi trabajo

35 | Siento que las oportunidades de ascenso son justas para todos

-36 | Los esfuerzos que realizo son reconocidos por mis superiores y por la empresa misma

37 | Existen muchas oportunidades de formacién que me ofrece la organizacién

38 | Me siento motivado con la linea de carrera ofrecida por la entidad

HPX [ M| X[ X[ X[X]|x]|X]|X

39 | Se me asignan responsabilidades que me hacen sentir importante

i
Fd
W/

Lugar y fecha: Chosica, 27 de Mayo del 2020 {

Firma del Experto Informante

DNI. N° 44992276 Teléfono N° 989522705




Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 1

ANEXO 06

Validez de contenido del instrumento con la prueba binomial

Significacion
Prop. Prop. deexacta
Categoria N observada prueba (bilateral)

J1 Grupol 1 39 1,00 ,50 ,000

Total 39 1,00
J2 Grupol 1 39 1,00 ,50 ,000

Total 39 1,00
J3 Grupol 0O 9 23 ,50 ,001

Grupo2 1 30 A7

Total 39 1,00

Promedio 0 < 0.05
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Tabla 2
Validez

de constructo variable 1

V1 D1 D2 D3 D4
V1  Correlacion de Pearson 1 9287 8137 8997 920"
Sig. (bilateral) 000  ,000 000 000
N 102 102 102 102 102
D1  Correlacién de Pearson ,928° 1 7497 8017 755
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102
D2  Correlacién de Pearson ,813°  ,749° 1 659 684
Sig. (bilateral) 000 000 000 000
N 102 102 102 102 102
D3  Correlacién de Pearson ,899°  ,801°  ,659° 1 756
Sig. (bilateral) 000  ,000 000 000
N 102 102 102 102 102
D4  Correlacién de Pearson ,920°  ,755 684 756 1
Sig. (bilateral) 000  ,000 000 000
N 102 102 102 102 102

~*. La correlacion es signiticativa en el nivel U,U1 (Dilateral).
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Tabla 3

Validez de constructo variable 2

V2 D1 D2

V2  Correlacién de Pearson 1 9627 9397

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 102 102 102
D1  Correlacion de Pearson ,962° 1 810"

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 102 102 102
D2  Correlacion de Pearson ,9397 8100 1

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 102 102 102

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 4
Validez de criterio dimensiones de la variable 1

D1 D2 D3 D4

D1 Correlacion de Pearson 1 7497 8017 755

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 102 102 102 102
D2 Correlacién de Pearson , 7497 1 6597 684"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 102 102 102 102
D3 Correlacién de Pearson ,801"  ,659° 1 756"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 102 102 102 102
D4 Correlacién de Pearson , 755~  ,684 756 1

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 102 102 102 102

**a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bitateral).



Tabla 4
Validez de criterio dimensiones de la variable 2

D1 D2
D1  Correlacién de Pearson 1 810
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
D2  Correlacién de Pearson ,8107 1
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Tabla 5
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
| Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Tabla 6
Estadistico de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Desarrollo ,656 20
organizacional

Satisfaccion , 164 19

laboral
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Anexo 07

Base de datos de las variables de estudio

Variable 1: Desarrollo organizacional

P1|P2| P2 |P4|P5|P6|P7 | P8 |P9 |P10[P11| P12 |P13| P14 [P15|P16 |P17|P18| P19 [P20

Ni

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22

23
24

25

26
27

28
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29
30
31
32
33
34
35

36
37

38

39

41

42

43

44

a5

46

a7

48
49
50
51
52
53

54
55

56

63



57
58
59

61

62

63

64

65

66

67

68
69
70
71

72
73
74
75

76
77
78
79

81

82

83

84
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85

86

87

88
89

91

92

93

94
95

96

97

98

99
100
101
102
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Anexo 07

Base de datos de las variables de estudio

Variable 2: Satisfaccién laboral

@

o
2

2

4

S

P21 |P22 | P23 |P24| P25 | P26 |P27|P28|P29 |P30|P31| P32 P33 | P34 |P35( P36 |P37| P38 [ P39

No

10
11
12

13

14

16
17
18
19
20
21

23

24
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26

27
28
29

30
31
32
33

34
35

36
37
38
39

41

42

43

46

47

45
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51

52
53

55
56

57
58
59

61
62

63

66
67

69

70
71

72
73

74
75

68



76
77
78
79

81

82

83

85

86

87

)

91

92

93

94
95

96

97
98
39
100
101
102
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Niveles de Rango de Rho de Spearman

Anexo 08

Significado Rango
Correlacion negativa muy fuerte -0,90
Correlacion negativa considerable -0,75
Correlacion negativa media -0,50
Correlacion negativa débil -0,25
Correlacion negativa muy débil -0,10
No existe correlacion entre las variables 0,00
Correlacion positiva muy baja +0,10
Correlacion positiva debil +0,25
Correlacion positiva media +0,50
Correlacion positiva considerable +0,75
Correlacion positiva muy fuerte +0,90
Correlacion positiva perfecta +1,00

Fuente: (Hernandez, et al, 2014, pg.30
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Anexo 09

Figuras

Grafico de barras

Satisfaccion
laboral
M Baja
W vedia
W Alta
Ewiuy alta

25
24,51%

Recuento

22
21,57%

Bajo Medio Alto Muy alto

Desarrollo organizacional

Figura 1: relacion entre desarrollo organizacional y satisfaccion laboral
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25

20

Recuento

4,80%

4,90% 0,98%

Figura 2: relacion entre cultura organizacional y satisfaccién laboral

Grafico de barras

23

24 22,55%
23,53%
11
10 . 10

9,80% 10,78% 9,80%

5
4 , 4
3,02% 4,90% |13 999,
Baja Media Alta Muy alta

Cultura organizacional

Satisfaccion
laboral

BBaja

W iedia
WAta
Euy alta
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Grafico de barras

Satisfaccion
laboral

HBaja
B vedia

W Alta
B nuy alta

Recuento

Malo Regular Bueno Muy bueno

Cambio organizacional

Figura 3: relacion entre cambio organizacional y satisfaccion laboral
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Grafico de barras

Recuento

Mala Regular Buena Muy buena

Comunicacién

Figura 4: relacion entre comunicacion y satisfaccién laboral

Satisfaccion
laboral

HBaja
Wiedia

WAta
Emuy alta
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Grafico de barras

Satisfaccion
laboral

HEaja

M edia
WAta

B nuy alta

Recuento

Malo Regular Bueno Muy bueno

Recursos Humanos

Figura 5: relacion entre recursos humanos y satisfaccion laboral
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