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Resumen

La presente investigacion denominada Plan Estratégico para fortalecer
el Desarrollo Organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén tiene como
objetivo: Proponer un disefio de plan estratégico para fortalecer el desarrollo
organizacional de la asociacion hotelera de Jaén. En cuanto a la metodologia,
el tipo de investigacidn es descriptiva proyectiva, primero se describe la
realidad de la empresa, y es proyectiva porque se plantea una alternativa de
solucion a la problematica. Respecto a la poblacion se ha trabajado con un
total 28 socios inscritos representando asi también la muestra. Para el recojo
de informacion se procedio aplicar el instrumento via WhatsApp dada todavia
las restricciones de confinamiento por la Pandemia COVID — 19, donde
previamente se establecera una reunion via Zoom para coordinar con todos

los miembros agremiados a la Asociacion Hotelera de Jaén.

Se concluye que el 57.14% se encuentran en un nivel bajo referido a
cultura organizacional, encontrdndose una problematica en la dimension de
estudio, ya que los trabajadores todavia tienen limitaciones en el conocimiento
de los objetivos estratégicos de la empresa, en el respeto de los objetivos
organizacionales, en el reconocimiento de los niveles jerarquicos para la toma

de decisiones y todavia falta una buena comunicacion interna.

Palabras clave: Plan estratégico, desarrollo organizacional, cultura

organizacional
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Abstract

The present investigation called Strategic Plan to strengthen the
Organizational Development of the Hotel Association of Jaén aims to: Propose
a design of a strategic plan to strengthen the Organizational Development of
the Hotel Association of Jaén. Regarding the methodology, the type of
research is descriptive projective, first the reality of the company is described,
and it is projective because an alternative solution to the problem is proposed.
Regarding the population, we have worked with a total of 28 registered
members, thus also representing the sample. To collect the information, the
instrument was applied via WhatsApp, still given the confinement restrictions
due to the COVID-19 Pandemic, where a meeting will be previously
established via Zoom to coordinate with all the members of the Jaén Hotel

Association.

It is concluded that 57.14% are at a low level referring to Organizational
culture, finding a problem in the study dimension, since the workers still have
limitations in the knowledge of the strategic objectives of the company, in
respect of the objectives organizational, in the recognition of hierarchical levels

for decision making and good internal communication is still lacking.

Keywords: Strategic plan, Organizational Development, Organizational

culture
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INTRODUCCION

Hoy en dia es necesario que una empresa, cual fuere su naturaleza,
sea sostenible. Esto implica los esfuerzos en las practicas de calidad y
efectivad en los procesos de gestién desde la planificacion, implementacion,
ejecucion, evaluacién y retroalimentacion que la organizacion interna proyecte
hacia el mercado. Esto requiere la seleccion, formulacion y aplicacion de
estrategias para alcanzar los objetivos que se propone en los planes y
proyectos hasta alcanzar la alta competitividad para que tenga aceptacion en
el mercado (Skordoulis, Galatsidas & Arabatzis, 2017).

A nivel internacional, Ibarra-Michel (2019) explica que las empresas no
estan atendiendo a las demandas de una sociedad moderna cifiéndose
siempre a las normas y practicas responsables del mundo moderno. Esto
tiene como causa la configuracion de estructuras organizacionales que poco
estdn comprometidas con la misién y vision de la empresa, la practica de
valores, comportamientos y actitudes de los colaboradores en sus diferentes
niveles en la accion laboral. Esto se relaciona con lo que explica Jones, Hiller
& Confort (2016) que una empresa hotelera siendo una pieza importante para
el desarrollo turistico requiere que considere el espacio natural, los actores de
atencién y exigencia de clientes. Sin embargo, se observa muy poco la
seleccion y adaptacién de nuevas para hacer competitiva y sostenible una
empresa en estos tiempos modernos y no sélo buscar reducciéon de costos y

publicidad.

Taipé-Castro (2017), en un estudio de doce empresas hoteleras
encontr6 que las que buscaban con recurrencia estrategias de
posicionamiento en el mercado, buscar las necesidades de los clientes, ser
competitivos a partir de practicas de autoritarismo en la estructura interna,
dejando de lado el desarrollo de la organizacion para para luego buscar la
proyeccion externa. Olvidandose de la integracion de los colaboradores, el
compromiso, las expectativas y exigencias de los trabajadores de las
empresas, el desarrollo personal y de puestos (Rodriguez-Gonzales, Cabrera
& Frias, 2018).



Para Jarrin (2016) los procesos administrativos se constituyen en la
base para el desarrollo empresarial, situacion que poco se da debido a
deficientes actividades en el desarrollo de jefes, técnicos, servidores y
directivos de la empresa. Esta situacion conlleva a olvidarse del recurso
humano como actor principal de los procesos administrativos de una empresa
hotelera. Asimismo, Jarrin-Lopez, Lluglla & Robayo (2019) sostienen que se
ha olvidado en una empresa la experiencia, la capacidad organizativa, la
profesionalizacion y experiencia que son componentes que brindar valor

agregado.

A nivel nacional Llaro (2021) encontr6 que el 88% de los trabajadores
de una organizacién municipal se encontraban en un nivel bueno, mientras
que el 12% en el nivel regular. Por lo que explica que las dificultades
encontradas obedecen a problemas de concepcion tedrica, poca
formalizacién de los procesos, poca reflexion sobre los clientes, poco esfuerzo
en formulacion de planes de mejora, demasiada burocratizacion (Ochoa,
2018). Por lo que Calderén (2017) plantea que se requiere de enfoques de
bienestar al cliente donde el desarrollo jerarquico empresarial impacta en la
satisfaccion del cliente, para evitar criterios autoritarios dentro de la

organizacion y sus proyecciones hacia los clientes externos.

A nivel regional, para Pastor & Rojas (2020) plantea que existe
deficiencias en los hoteles de cuatro estrellas porque no impulsan los rasgos
autoctonos del lugar ni aprovechan los atractivos folcléricos para proyectarlos
a los posibles clientes externos; asimismo carecen de identidad institucional
situacién que le lleva a no cumplir con su visién. Para Barboza, Rivera &
Peralta (2021) encontrd una organizacion favorable en un 44% mientras que
el 54% mostraba aspectos negativos de la organizacion que respondian a una
falta de cumplimiento de los objetivos y programacion de actividades de
capacitacion al personal, situacion que impactan en el desempefio de las
funciones de los colaboradores situacion que requiere de manera necesaria
propuestas alternativas para que se potencie el desarrollo personal de

puestos de trabajo de los trabajadores.



La probleméatica observada no es ajena al desarrollo de la organizacion
hotelera de Jaén cuyos rasgos inciden en la poca planificacion,
implementacion, ejecucion, monitoreo de procesos Yy retroalimentacion para
un funcionamiento da calidad. Por otro lado, se encuentra el poco
compromiso, la practica de valores, las buenas actitudes y comportamiento de
los trabajadores como parte de la organizacion que no permiten que las
empresas hoteleras desarrollen y cumplan la labor basica del turismo en la
ciudad aludida. Razon por la cual amerita la propuesta de un disefio de plan
estratégico para potenciar y desarrollar los diferentes estamentos de la

organizacion hotelera de Jaén.

De aqui que el problema queda definido del siguiente modo: ¢Cémo
disefiar un Plan estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la

asociacion hotelera de Jaén?

La investigacion se justifica porque se selecciona un cuerpo teorico
basado en constructos tedricos de bienestar del cliente para la variable
desarrollo organizacional de calidad y motivacion para el plan de
fortalecimiento. Epistemolégicamente se justifica porque busca disefiar una
propuesta que mejore en parte la problematica hotelera en cuento a
organizacion de la empresa. Desde el punto de vista practico se busca la
mejora de los procesos y actores que laboran en las empresas hoteleras de
Jaén partiendo de propuestas y de un disefio flexible, viable y sostenible. En
lo social es una propuesta para la organizacion hotelera la misma que debe
proyectarse a la sociedad en funcion de calidad y sostenibilidad para el

cumplimiento de objetivos.

El objetivo general es: Proponer un disefio de plan estratégico para
fortalecer el desarrollo organizacional de la asociacién hotelera de Jaén,
objetivos especificos: Identificar el nivel de desarrollo organizacional de la
asociacion hotelera de Jaén. Diseiar el plan estratégico para fortalecer el
desarrollo organizacional de la asociacion hotelera de Jaén. Validar el plan
estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la asociacion

hotelera de Jaén.



MARCO TEORICO

Speranza (2021) en su investigacion “Intervencion de un aspecto del
desarrollo organizacional. Calidad como sinénimo de excelencia en el servicio
brindado a los huéspedes. Hotel Howard Johnson de Villa Carlos Paz” busco
analizar el servicio de calidad que brinda un hotel a sus huéspedes. La
investigacion fue de tipo aplicada con una propuesta de mejora consistente
en talleres de capacitacion presenciales. La propuesta estuvo apoyada por
herramientas administrativas procesuales de planeacion, organizacion,
direcciéon y control. Los talleres de capacitacion fueron seis que se
desarrollaron de manera secuencial desarrollando habilidades de resolucion
de conflictos, afrontamiento y creacién orientados a la concrecion de la vision
y misién. En las conclusiones se dispone el impacto para valorar el contenido,

actividades y objetivos para la mejora de la empresa.

Valderrabano & Martinez (2019) en la investigacion “Las acciones de
marketing interno y el compromiso organizacional en hoteles de cuatro y cinco
estrellas” La investigacion tomé como base el constructo de marketing interno
y la influencia del desarrollo organizacional con orientacion del desempefio de
los clientes internos reconociendo las acciones que facilitan el compromiso
con la organizacion. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional para
los cual se utiliz6 como instrumento el cuestionario marketing comitente
integrado por 40 items que recoge informacion del compromiso organizacional
y la percepcion de las acciones sobre marketing de la empresa. Asi como las
acciones de marketing facilitan el fortalecimiento del compromiso con la
empresa. En los resultados encontraron que existe una correlacién positiva
entre las dos variables significando que la percepcién de acciones en

marketing incide en el compromiso organizacional.

Maldonado (2016) en la investigacion "Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional” La investigacion busco vincular las dos variables
para encontrar constantes entre las mismas. La investigacion fue de tipo
cuantitativa en su nivel descriptivo no experimental con disefio correlacional.

En los hallazgos se pudo determinar la relacion directa positiva entre las dos



variables; situacion que facilita que los gestores empleen la experiencia y
conocimientos para desarrollar los procesos de organizacion, direccion y
motivacion de los colaboradores orientandose al desarrollo de metas y mejora
de la productividad. En las conclusiones plantea que el desarrollo
organizacional tiende a beneficiar a los gerentes porque desarrollan las
habilidades de liderazgo, comunicacion, organizacion y actitud para

interactuar con los empleados u obreros.

Delfin y Acosta (2016) en la investigacion “Importancia y analisis del
desarrollo empresarial” tuvo como objetivo priorizado analizar el desarrollo
econdémico sostenible empresarial. La investigacion corresponde al tipo
descriptivo en su version de revisibn de documentos. En los hallazgos se
encontr6 que la cultura empresarial brinda a los colaboradores de la
organizacion sentimiento de identidad desarrollando las competencias para
alcanzar la vision y mision teniendo como base la practica de valores. En las
conclusiones sostiene que la gestion del conocimiento promueve procesos de

innovacion para que las empresas alcancen el desarrollo de la empresa.

A nivel nacional, Carhuancho (2019) en su investigacion “El trabajo en
equipo y el desarrollo organizacional en la Corte Superior de Justicia de Junin,
2018” buscéd encontrar la vinculacion entre las dos variables para determinar
constantes entre las mismas. La investigacion fue de tipo cuantitativo en su
nivel descriptivo correlacional con disefio no experimental. La muestra fue de
95 colaboradores a quienes se les administré un cuestionario confiabilizado y
validado. Los resultados mostraron vinculacion baja en desarrollo
organizacional y coordinacion, mientras que la vinculaciéon fue débil
significativa innovacién y desarrollo organizacional. En las conclusiones de

evidencia la postura de una relacién débil en las dos variables conexionadas.

Chamorro (2019) en su investigacion “Habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional en el personal de la UNHEVAL, Huanuco” que tuvo
por objetivo la determinacion de la influencia que ejerce las habilidades
gerenciales en el Desarrollo Organizacional, el trabajo fue cuantitativo

aplicado no experimental con disefio correlacional. La muestra fue de 60



colaboradores a quienes se les aplico la guia de entrevista con habilidades

gerenciales fiabilizadas y validadas.

Los resultados mostraron que un 68% logré el nivel regular en
habilidades conceptuales y habilidades técnicas. El desarrollo organizacional
alcanzé el 98,3% en el nivel 6ptimo. En las conclusiones se pudo determinar
la relacion entre las dos variables demostrando habilidades aceptables en

desarrollo organizacional.

Martinez & Julca (2020) en la investigacion “Comunicacién interna
como fuente del desarrollo organizacional” que buscé desarrollar un analisis
de la comunicacion interna para el Desarrollo Organizacional generando
cambios y ventajas competitivas encaminados al éxito. La investigacion fue
cuantitativa en su nivel descriptiva. En los hallazgos encontraron que la
comunicacion y la persona que son la base del desarrollo organizacional
dentro de un entorno exigente y cambiante. Para ello se siguié en siguiente
disefio: problema, busqueda de informacion en los entornos virtuales,

organizacion de informacion, apoyandose del software mendeley Desktop.

Morales & Quiroz (2021) en su investigacién “Trabajo en equipo y
desarrollo organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Provincial Penal
Corporativa Especializada en violencia contra la mujer y los integrantes del
grupo familiar de Carabayllo” buscé la evaluacidén del desarrollo
organizacional en funcion de los trabajos en equipos. El estudio corresponde
al enfoque cuantitativo en su nivel descriptivo con disefio correlacional. La
muestra fue de 40 colaboradores a quienes se les administré los instrumentos
fiabilizados y validados oportunamente. La vinculacién tuvo un indice de 0.677

gue indica que es una relacion significativamente entre las dos variables.

A nivel regional, Cercado & Malaver (2021) en su investigacion
“Comportamiento organizacional en hoteles con categoria tres estrellas en la
zona monumental del distrito de Cajamarca” que tuvo como objetivo la
busqueda de los rasgos del desarrollo organizacional, por cuanto se requiere
la formacién de profesionales competentes para la contribucién al desarrollo

regional. Se aplicé una encuesta para reconocer los rasgos de liderazgo,



cultura y motivacion. En las conclusiones se determiné que el Desarrollo
Organizacionales en hoteles de tres estrellas muestra rasgos positivos sin

embargo tiene que mejorar el desarrollo organizacional.

Rojas (2020) en su investigacion “Comunicacion interna y el desarrollo
organizacional del personal administrativo en la Universidad Nacional de San
Martin,” Buscé vincular las dos variables para encontrar constantes en las
variables. La investigacion fue no experimental descriptiva de alcance
correlacional, teniendo una muestra de 75 trabajadores a quienes se les
administr6 dos instrumentos validados y fiabilizados para el recojo de
informacion. En las conclusiones plantea que existe una relacion positiva,
expresando que el desarrollo organizacional aumenta y mejora las

interacciones entre. trabajadores en el ambiente laboral.

El enfoque sistémico segun Mufioz & Roman (2016) plantea que los
componentes que integran el modelo estan siempre en una estrecha
interdependencia como componentes del sistema por cuanto una parte que
se afecte se refleja en las otras; asi como un cambio positivo conduce a la

mejora de la calidad integral del sistema.

El enfoque estratégico para Arrieta, et al. (2015) plantea que los
beneficios del proceso de planeacién se documentan académicamente por su
parte las evidencias de las aplicaciones en las medianas y pequeias
empresas son escasas. Por otro lado, los procesos de gestion favorecen que
se cumpla la mision y el avance de la vision hacia la organizaciéon para que se
posesione como en los espacios de accién por ello se deben considerar las
fuerzas competitivas (Gay, 2016).

El enfoque de contingencias plantea que el entorno es una fuente que
brinda amenazas y oportunidades a las empresas en las que influye de
manera constante. Esto tiene que ver con las capacidades que muestra la
empresa para tener una adaptacion al contexto para brindar soluciones
practicas a las situaciones que impone el entorno del cual depende el
crecimiento, las acciones que se ejecutan, asi como la supervivencia. De aqui

gue las empresas deben tener a disposicion estrategias flexibles para que se



aborde la problematica para brindar soluciones a las contingencias que el

contexto plantea (Uzcategui y Solano, 2015).

Un concepto tedrico del plan estratégico segun Carrion, et al, (2016) se
basa en los principios que lo sustentan. La economia solidaria y popular que
reconoce al sistema econdmico que es solidario y social donde el sujeto es el
fin en la produccién y servicios teniendo en cuenta que existe un equilibrio
entre mercado, estado y sociedad. El buen vivir se entiende como filosofia de
la vida que persigue alcanzar la armonia entre ser humano y naturaleza
garantizando la reproduccién y produccion manteniendo equilibrio entre la
condicion inmaterial y material en busca de la satisfaccion del individuo lo que
coordina con la misién de las empresas. La responsabilidad corporativa que
tiene su base en los valores y comportamiento coherente por cuanto no solo

debe haber los beneficios econdmicos sino la dimension ambiental y social.

Las funciones del plan estratégico segun Martinez, et al. (2016) son las
siguientes: La planificacién que se constituye en un proceso primario de la
gestion. Facilita al directivo determinar acciones y objetivos para alcanzar en
lapsos de tiempo. Este proceso es valioso instrumento que facilita la
optimizacién de recursos humanos y materiales. La organizacion es un
proceso determinante. Cumple un rol decisivo en requerimiento de puestos y
calificacion del talento humano. Facilita también el reconocimiento de reservas
productivas e indicadores de productividad. La formacion del talento humano
valorando los recursos tangibles como es el talento humano que permite una
gestion transparente de la calificacion del personal para los puestos de
manera razonable. El mercadeo que implica manejo de estrategias para
empoderarse y posesionarse del mercado. Aprovechar la oportunidad,
mantener el status y brindar crecimiento en funcion a las adquisiciones que se
hacer aprovechando la capacidad del mercado. La comunicacion entre los
componentes facilita el funcionamiento de la empresa que debe ser externa e
interna. La comunicacion debe ser fluida entre los trabajadores y directivos.
La evaluacién debe considerar tres propoésitos: evaluar el capital humano y su
desempefio. Medir resultado de resultantes de la funcién de los procesos de

gestion. Evaluar el desempefio integral de la organizacion.



Las dimensiones del plan estratégico, segun Carrion et al (2016)
incluye la estructura, las funciones que integran y las relaciones entre las dos.
La primera dimension corresponde al nucleo central donde apuntan todas las
funciones como una base filoséfica del comportamiento organizacional. De
agui que no sélo debe enfocarse en las ganancias sino en las necesidades y
satisfaccion de los clientes dentro de una cultura organizacional. Se debe
considerar la gestion administrativa solidaria. Las entradas del plan que
corresponden al marco legal que enmarcan a las empresas que les permite
tener un régimen donde todos sus miembros se dirigen por medio de las leyes
para salvaguardar el status de la empresa. La salida del plan estratégico que
debe tener utilidad para los clientes internos y externos que los componen la
competitividad, la dinamica familiar, la colaboracion y liderazgo.

La teoria del comportamiento organizacional surge en las teorias de la
comunicaciéon que busca comprender el comportamiento humano en las
interacciones dentro de una organizacién. De aqui la importancia que juega la
comunicacion en el flujo de la informacién para que se mejore el criterio
motivacional apoyando al cumplimiento de los propdsitos de la organizacion.
Esta teoria toma en cuenta la conducta organizacional que toma en cuenta la
disciplina académica que describe, controla, predice y entiende las conductas
del comportamiento humano en el interior del espacio organizacional. El
comportamiento organizacional toma en cuenta la conducta observable como
dialogar con los colaboradores, manejo de grupos, preparacion de informes,
capacidad de pensar y toma de decisiones. Cuando se orienta a las personas
dentro de la empresa implica valores, normas, actitudes. Resulta relevante
por el involucramiento de topicos como comportamiento, motivacion,
comunicacién, estructuras de grupo, procesos, actitudes, percepcion,

aprendizaje, desarrollo, entre otros que son relevantes (Segredo, 2016).

Para Garbanzo (2016) el término desarrollo se comprende como
sindnimo de evolucion y esta referido a los procesos de cambio, crecimiento
de una situacién, persona u objeto. Por ello se entiende como desarrollo
econdémico o sostenible. Por otro lado, el término organizacion visto como

funcién administrativa esta referido a los procesos que dan lugar creacion,



implementacion, ordenacion para que se ponga en operacion cual fuere su
naturaleza de educacion, financiera, produccion y hospitalaria. De aqui que la
organizacion se constituye en una forma concreta de organizacion cuyo fin
radica en la produccion y distribucion de riqueza en base a procesos de accion

de parte de los actores.

Para Chiavenato (2009) plantea que el desarrollo organizacional
persigue la transformacion de la organizacibn de tipo mecanicista
convirtiéendola en organica por medio de la accion de modificadora

posibilitando compartir los propdsitos con los participantes.

El Desarrollo Organizacional presenta un proceso en tres fases:
recopilacion, diagnostico y accién. La técnica de intervencion es la
retroalimentacion, desarrollo de equipos, confrontacion, entrenamiento y

consultoria.

El Desarrollo Organizacional implica esfuerzo para la mejora de
habilidades orientadas a la solucién de problemas de la organizacion para
afrontar cambios internos y externos. Asi mismo es un proceso que centra su
atencion en la estructura y cultura organizacional adecuandose a la necesidad
y condiciones de la organizacién. También se utiliza para que se redisefie la
estructura con nuevos valores, politicas, reglamento para alcanzar las
transformaciones donde poco a poco la empresa comprende y aprende a

aprender.

Los valores que presenta el desarrollo organizacional son: El respeto a
las personas donde la persona de percibe como ser responsable, cuidadoso
y consciente. El apoyo y confianza donde las personas de requieren
reciprocamente en un ambiente de tranquilidad. La igualdad del poder la
organizacién no centra el poder en la autoridad ni menos en el control. La
confrontacién implica que la problematica debe confrontarse abiertamente. La
participacion que las personas se involucren en las decisiones y se

comprometan en las decisiones que se tomen.
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Las dimensiones del desarrollo organizacional segun Segredo, et al.
(2017). son La cultura, cambio, clima y aprendizaje organizacional. La cultura
organizacional se conceptia como un grupo de normas, formas de pensar y
valores que forman los comportamientos de las personales en los diferentes
niveles de organizacion constituyéndose en la presentacion como entidad.
Esta dimension da pautas sobre las formas como se deben conducir
transmitiendo sentimientos de identidad, reforzando el sistema social y el
compromiso con la entidad, ayudando a mantener unida a la organizacion. Es
una categoria humana que presenta dos componentes la actividad y
comunicaciéon quienes brindan sentido a las actividades orientando el
comportamiento de los colaboradores. Se identifica como proceso debido que
en el ambiente laboral se interactian mediante valores creencias, costumbres,
estas formas se comparten a través de vivencias cotidianas formando parte

de una cultura de la institucion (Perilla & Gomez, 2017).

La cultura organizacional se tipifica por: la aceptacion e innovacion al
riesgo que motivan a los empleados a asumir riesgos innovando. La atencion
a los detalles que se espera que los trabajadores exhiban en el analisis,
atencion, detalles y precision. Busca de resultados mediante técnicas e
instrumentos pertinentes para alcanzarlos. Direccion de los colaboradores que
corresponde a las decisiones que se toman teniendo en cuenta los resultados.
Direccion de los equipos donde las actividades se orientan al logro de
objetivos. La agresividad en que se manifiesta el grado de competitividad para
buscar mejoras. La estabilidad que se manifiesta en el grado de las
actividades se pone énfasis en el contraste de crecimiento. La descripcion en
el concepto de cultura porque implica la forma como se percibe los rasgos de

una organizacion que se asocia a la satisfaccion en el trabajo.

La dimension cambio organizacional se constituye en el paso de un
estado a otro. EI cambio tiene que ver con la transformacion, ruptura,
alteracion e interrupcion. El cambio se encuentra en todo lugar: habilidades,
ciudades, productos, organizaciones y servicios. El cambio en la organizacién
es frecuente. Observemos en el exterior un cliente cambia su preferencia y

habito para comprar, un proveedor modifica los rasgos y el precio (Zamora,
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2018). Un prestador de servicios impone condiciones y formas de trabajo. El
competidor cambia de estrategias, el estado se reforma mediante leyes. La
empresa tiene que estar al dia y modifican las normas, se adquiere nuevo
conocimiento y capacidades para que se mejoren y desarrollen productos y
procesos que tiendan a la perfeccion de estrategias y servicios. De aqui que
la empresa estd presionada por factores internos y externos que van
cambiando de manera vertiginosa. Los agentes de cambio podria ser un
directivo que presta atencion en la colaboracion (Lazo-Matos & Velasquez,
2017).

El clima organizacional segun Aguilar (2016) se conceptia como
estado sostenido de adaptacion al contexto laboral que busca la satisfaccion
de necesidades primarias y de orden superior. Para Rivera (2016) el valor del
respeto hace al colaborador sentirse satisfecho y valiosos. El trabajo en un
ambiente propicio, de aprobacion y alegre facilita la mejora de las relaciones

laborales.

Esto permite que se logre la autonomia y confianza en si mismo y entre

los compafnieros participando de la vision y estrategias de la organizacion.

El aprendizaje organizacional de una Empresa se evidencia en los
aprendizajes que pueden alcanzar todos sus miembros que buscan
transformaciones. El aprendizaje organizacional de una organizacién esta
compuesto por cinco factores que constituyen planes para el desarrollo del
aprendizaje y practica de la organizacién. Desarrollo personal que es el
aumento del desarrollo individual. Los modelos mentales que se refiere a la
informacion que es base para la toma de decisiones y acciones del ambiente
laboral. La vision compartida que es el compromiso de creacion en el ambiente
laboral. El aprendizaje en equipo que es | capacidad para el desarrollo de
habilidades y conocimientos. El pensamiento sistémico que es una
herramienta mental para confrontar los procesos cambiantes lo que permite
pensar de modo holistico para ver el todo y no un fragmento de la realidad
(Quillatupa, 2017).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva proyectiva. Lo primero se da
porque se diagnostico el desarrollo organizacional de la asociacion hotelera
de Jaén. Al respecto Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), manifiesta que
una investigacion es de tipo descriptivo porque pretende recoger informacion
sobre las variables del estudio de investigacion y es proyectiva puesto que
después de diagnosticar la problematica se plantea una alternativa de

solucion a la problematica (Hurtado, 2014; Carhuancho et al. 2018).

De acuerdo con el tipo de investigacion, el mismo se disefia de manera

no experimental de forma descriptiva — propositiva de la siguiente manera:
Disefio de la investigacion

Muestra——» DX ——» P
\T /

M Socios de la Asociacién de Hoteleros de Jaén.

Doénde:

Dx Diagnéstico del desarrollo organizacional
P Es la propuesta del Plan estratégico

T Son las teorias que fundamentan el programa

3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Plan Estratégico

Definicién conceptual, Carrion, et al, (2016) indica que un plan
estratégico se basa en los principios de la economia solidaria y popular, el
buen vivir y la responsabilidad corporativa que tiene su base en los valores y

comportamiento coherente con beneficios ambiental y social.
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Definicion operacional, Es un documento que lleva consigo principios,
valores, estrategias, recursos comportamientos a partir de un ndcleo central,

las entradas del plan y la salida del proceso.
Variable dependiente: Desarrollo Organizacional

Definicion conceptual, Carrillo (2016) sostiene que el desarrollo
organizacional implica una cultura organizacional dentro de un ambiente
donde se observa conductas y practica de valores y creencias que se deben
adaptar los trabajadores adaptdndose a los cambios del contexto para una

vivencia en armonia.

Definicion operacional, es la convivencia interna y externa de los
componentes de la empresa que se adaptan al cambio mediante una vivencia
coherente al contexto considerando la cultura, el cambio y el aprendizaje

organizacional.

La operacionalizacién se va a ver de manera detallada en el Anexo 1

del presente trabajo de investigacion.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion esta dada por 28 socios inscritos en la Asociacidon
Hotelera de Jaén. Por ser la poblacion pequefia se va a trabajar con ella, por
lo tanto, no hay ni muestra ni muestreo en el presente estudio, ya que Martinez
(2020) sefiala que la muestra es una parte de la poblacion y se utiliza cuando

la poblacion es numerosa.
3.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica de campo para el recojo de informacion es la encuesta la
misma que sirve para recoger informacion de la variable dependiente que en
este caso es el desarrollo organizacional de la Asociacion hotelera de Jaén
(Cabezas et al., 2018), la misma que sirvidé para recoger informacién como
instrumento un cuestionario (Ver anexo 2), También se utilizara ficha de

expertos para evaluar la variable independiente del presente trabajo
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correspondiente al Plan estratégico para el desarrollo organizacional de la

asociacion hotelera de Jaén.
3.5. Procedimientos

Para hacer realidad la realizacion del presente estudio sobre todo en el
recojo de informacion se procedié aplicar el instrumento via WhatsApp dada
todavia las restricciones de confinamiento por la Pandemia COVID — 19,
donde previamente se establecera una reunion via Zoom para coordinar con
todos los miembros agremiados a la Asociacion Hotelera de Jaén y explicarles
la finalidad de la aplicacion del Instrumento y a la vez tener el consentimiento
informado de manera oral para que desarrollen el cuestionario de manera

objetiva lo que redundara en el bienestar futuro de la organizacién.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Para el procesamiento de la informacién se tendra en cuenta el uso de
la estadistica descriptiva para el analisis de la informacion que estara
establecida en tablas y graficos de frecuencias simples y porcentuales que
explicaran el desarrollo del primer objetivo del presente estudio que
corresponde en diagnosticar el nivel de desarrollo organizacional en la que se
encuentra actualmente la asociacion hotelera de Jaén. Los procesos
estadisticos a trabajar se realizaron mediante software estadistico como es el

caso del Excel y SPSS en sus Ultimas versiones (Naupas et al. 2018).
3.7. Aspectos éticos

En el aspecto ético se debe tener en cuenta lo establecido por la
Universidad César Vallejo en su publicacion de Codigo de Etica en la
Investigacion cientifica que considera principios importantes en la
investigacion como son los de autonomia, beneficencia, no maleficiencia y
justicia que debe tener todo trabajo de investigacion en pro del beneficio del
grupo de personas considerados en la investigacion y en la Institucién a la que
representan (Candia, 2020; UCV, 2020).
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RESULTADOS

Los resultados del estudio se presentan en base al objetivo Identificar
el nivel de desarrollo organizacional de la asociacion hotelera de Jaén, el
mismo que muestra lo alcanzado en cada dimension de la variable de estudio,

incluyendo la variable general como se muestra a continuacion:

Tabla 1

Nivel de la dimension cultura organizacional

Nivel f %
Bajo 16 57,14
Medio 10 35,71
Alto 2 7,14
Total 28 100,00

Nota. Resultados de cuestionario tomado a socios de

la asociacion hotelera de Jaén.

Segun los resultados de las respuestas del instrumento aplicado a los socios
inscritos en la Asociacion Hotelera de Jaén, del total el 57,14% se encuentran
en un nivel bajo referido a cultura organizacional, luego el 35,71% estan en
un nivel medio y un pequefio grupo de encuestados el 7,14% estan en un alto

nivel, encontrandose una problematica en la dimension de estudio.
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Tabla 2

Nivel de la dimensién cambio organizacional

Nivel f %
Bajo 11 39,29
Medio 12 42,86
Alto 5 17,08
Total 28 100,00

Nota. Resultados de cuestionario tomado a socios de la asociacion
hotelera de Jaén.

De acuerdo a los resultados de las respuestas del instrumento aplicado a los
socios inscritos en la Asociacion Hotelera de Jaén, del total el 42,86% se
encuentran en un nivel medio de cambio organizacional, luego el 39,29%
estan en un nivel bajo y un pequefio grupo de encuestados el 17,06% estan

en un alto nivel, encontrdndose una problematica en la dimensioén de estudio.
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Tabla 3

Nivel de la dimensién aprendizaje organizacional

Nivel f %
Bajo 13 46,43
Medio 12 42,86
Alto 3 10,71
Total 28 100,00

Nota. Resultados de cuestionario tomado a socios de la asociacion

hotelera de Jaén.

De acuerdo a los resultados de las respuestas del instrumento aplicado a los
socios inscritos en la Asociacion Hotelera de Jaén, del total el 46,43% se
encuentran en un nivel bajo referido a aprendizaje organizacional, luego el
42,86% estan en un nivel medio y un pequefio grupo de encuestados el

10,71% estan en un alto nivel, encontrdndose una problemética en la

dimension de estudio.
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Tabla 4
Nivel de desarrollo organizacional

Nivel f %
Bajo 11 39,29
Medio 15 53,57
Alto 2 7,14
Total 28 100,00

Nota. Resultados de cuestionario tomado a socios de la asociacion

hotelera de Jaén.

En relacién a la dimension desarrollo organizacional la mayoria que equivale

al 53,57% alcanzo el nivel medio, el 39,29% estan en un nivel bajo, mientras

gue la minora de encuestados el 7,14% estan en un alto nivel, evidenciandose

una problematica de falta del nivel de estudio.
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DISCUSION

En este capitulo se establece la discusion teniendo como base los
resultados establecidos. A través del tiempo se ha realizados varios trabajos
de investigacion acerca del presente tema sea a nivel internacional y nacional,
siendo las variables de estudios los pilares y fundamentales las estrategias

motivacionales para lograr mejorar los aprendizajes en los estudiantes.

Se identifico el nivel de desarrollo organizacional de la asociacion

hotelera de Jaén, para ello se encontré el nivel de las dimensiones siendo:

En la dimension cultura organizacional el 57,14% se encuentran en un
nivel bajo referido a cultura organizacional, luego el 35,71% estan en un nivel
medio y un pequefio grupo de encuestados el 7,14% estan en un alto nivel,
encontrandose una problematica en la dimensién de estudio, asi mismo estos
resultados son similares a los de Speranza (2021) en su investigacion
“Intervencion de un aspecto del desarrollo organizacional. Calidad como
sinébnimo de excelencia en el servicio brindado a los huéspedes. Hotel Howard
Johnson de Villa Carlos Paz” busco analizar el servicio de calidad que brinda
un hotel a sus huéspedes. La investigacion fue de tipo aplicada con una
propuesta de mejora consistente en talleres de capacitacion presenciales. La
propuesta estuvo apoyada por herramientas administrativas procesuales de
planeacion, organizacion, direccion y control. Los talleres de capacitacion
fueron seis que se desarrollaron de manera secuencial desarrollando
habilidades de resolucién de conflictos, afrontamiento y creacién orientados a
la concrecién de la vision y misién. En las conclusiones se dispone el impacto
para valorar el contenido, actividades y objetivos para la mejora de la

empresa.

En la dimension cambio organizacional el 42,86% se encuentran en un
nivel medio de cambio organizacional, luego el 39,29% estan en un nivel bajo
y un pequefio grupo de encuestados el 17,06% estan en un alto nivel,
encontrandose una problematica en la dimension de estudio, asi mismo estos
resultados son similares a los de Valderrabano & Martinez (2019) en la

investigacion “Las acciones de marketing interno y el compromiso
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organizacional en hoteles de cuatro y cinco estrellas” La investigacion tomo
como base el constructo de marketing interno y la influencia del desarrollo
organizacional con orientacion del desempefio de los clientes internos
reconociendo las acciones que facilitan el compromiso con la organizacion. La
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional para los cual se utiliz6 como
instrumento el cuestionario marketing comitente integrado por 40 items que
recoge informacion del compromiso organizacional y la percepcion de las
acciones sobre marketing de la empresa. Asi como las acciones de marketing
facilitan el fortalecimiento del compromiso con la empresa. En los resultados
encontraron que existe una correlacion positiva entre las dos variables
significando que la percepcion de acciones en marketing incide en el

compromiso organizacional.

En la dimension aprendizaje organizacional del total el 46,43% se
encuentran en un nivel bajo referido a aprendizaje organizacional, luego el
42,86% estan en un nivel medio y un pequefio grupo de encuestados el
10,71% estan en un alto nivel, asi mismo estos resultados son similares a los
de Maldonado (2016) en la investigacion "Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional” La investigacion buscé vincular las dos variables
para encontrar constantes entre las mismas. La investigacion fue de tipo
cuantitativa en su nivel descriptivo no experimental con disefio correlacional.
En los hallazgos se pudo determinar la relacion directa positiva entre las dos
variables; situacion que facilita que los gestores empleen la experiencia y
conocimientos para desarrollar los procesos de organizacion, direccion y
motivacion de los colaboradores orientdndose al desarrollo de metas y mejora
de la productividad. En las conclusiones plantea que el desarrollo
organizacional tiende a beneficiar a los gerentes porque desarrollan las
habilidades de liderazgo, comunicacion, organizaciéon y actitud para

interactuar con los empleados u obreros.

Por ello el nivel de desarrollo organizacional solo el 53,57% se
encuentran en un nivel medio de desarrollo organizacional, luego el 39,29%
estan en un nivel bajo y un pequefio grupo de encuestados el 7,14% estan en

un alto nivel, asi mismo estos resultados son similares a los de Carhuancho
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(2019) en su investigacion “El trabajo en equipo y el desarrollo organizacional
en la Corte Superior de Justicia de Junin, 2018” busco encontrar la vinculacion
entre las dos variables para determinar constantes entre las mismas. La
investigacion fue de tipo cuantitativo en su nivel descriptivo correlacional con
disefio no experimental. La muestra fue de 95 colaboradores a quienes se les
administré un cuestionario confiabilizado y validado. Los resultados mostraron
vinculacién baja en desarrollo organizacional y coordinacion, mientras que la
vinculacion fue débil significativa innovacion y desarrollo organizacional. En
las conclusiones de evidencia la postura de una relacion débil en las dos

variables conexionadas.

Ademaés, para Cercado & Malaver (2021) en su investigacion
“Comportamiento organizacional en hoteles con categoria tres estrellas en la
zona monumental del distrito de Cajamarca” que tuvo como objetivo la
busqueda de los rasgos del desarrollo organizacional, por cuanto se requiere
la formacion de profesionales competentes para la contribucion al desarrollo
regional. Se aplic6 una encuesta para reconocer los rasgos de liderazgo,
cultura y motivacion. En las conclusiones se determiné que el Desarrollo
Organizacionales en hoteles de tres estrellas muestra rasgos positivos sin

embargo tiene que mejorar el desarrollo organizacional.

Asi mismo Rojas (2020) en su investigacion “Comunicacion interna y el
desarrollo organizacional del personal administrativo en la Universidad
Nacional de San Martin,” Busco vincular las dos variables para encontrar
constantes en las variables. La investigacion fue no experimental descriptiva
de alcance correlacional, teniendo una muestra de 75 trabajadores a quienes
se les administrd dos instrumentos validados y fiabilizados para el recojo de
informacion. En las conclusiones plantea que existe una relacién positiva,
expresando que el desarrollo organizacional aumenta y mejora las

interacciones entre. trabajadores en el ambiente laboral.

Por ultimo, Morales & Quiroz (2021) en su investigacion “Trabajo en
equipo y desarrollo organizacional en los trabajadores de la Fiscalia Provincial

Penal Corporativa Especializada en violencia contra la mujer y los integrantes
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del grupo familiar de Carabayllo” buscd la evaluacion del desarrollo
organizacional en funcion de los trabajos en equipos. El estudio corresponde
al enfoque cuantitativo en su nivel descriptivo con disefio correlacional. La
muestra fue de 40 colaboradores a quienes se les administré los instrumentos
fiabilizados y validados oportunamente. La vinculacion tuvo un indice de 0.677

gue indica que es una relacion significativamente entre las dos variables.

Asi mismo, se vincul6 con la teoria del comportamiento organizacional
surge en las teorias de la comunicacibn que busca comprender el
comportamiento humano en las interacciones dentro de una organizacion. De
agui la importancia que juega la comunicaciéon en el flujo de la informacion
para que se mejore el criterio motivacional apoyando al cumplimiento de los
propoésitos de la organizacion. Esta teoria toma en cuenta la conducta
organizacional que toma en cuenta la disciplina académica que describe,
controla, predice y entiende las conductas del comportamiento humano en el
interior del espacio organizacional. El comportamiento organizacional toma en
cuenta la conducta observable como dialogar con los colaboradores, manejo
de grupos, preparacion de informes, capacidad de pensar y toma de
decisiones. Cuando se orienta a las personas dentro de la empresa implica
valores, normas, actitudes. Resulta relevante por el involucramiento de
toépicos como comportamiento, motivacién, comunicacién, estructuras de
grupo, procesos, actitudes, percepcion, aprendizaje, desarrollo, entre otros

gue son relevantes (Segredo, 2016).
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identifico del total de los socios, la mayoria que representa el 57,14% se
encuentran en un nivel bajo referido a cultura organizacional, encontrdndose
una problematica en la dimensién de estudio, ya que los trabajadores todavia
tienen limitaciones en el conocimiento de los objetivos estratégicos de la
empresa, en el respeto de los objetivos organizacionales, en el
reconocimiento de los niveles jerarquicos para la toma de decisiones y

carecen de una buena comunicacion interna.

2. Se identifico del total, la mayoria que representa el 42,86% se encuentran
en un nivel medio en la dimension cambio organizacional, esto limita con la
percepcion de los cambios del entorno, la identificacion de nuevas

oportunidades y la transmision de los cambios que existe en la empresa.

3. Del total, la mayoria que representa el 46,43% se encuentran en un nivel
bajo de aprendizaje organizacional, que implica la baja promocién de acciones
para optimizar el conocimiento del talento y acciones para evaluar al talento

humano.

4. Por ultimo, se encontrd el nivel de desarrollo organizacional del total el
53,57% se encuentran en un nivel medio de desarrollo organizacional, se
deben conducir transmitiendo sentimientos de identidad, reforzando el
sistema social y el compromiso con la entidad, ayudando a mantener unida a

la organizacion.

5.Dado los resultados es que se disefa el Plan Estratégico para fortalecer el
Desarrollo Organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén, el mismo que
fue validado unanimemente a criterio de juicio de expertos quienes dieron su

conformidad tanto en el disefio como en su aplicabilidad.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Implementar la presente propuesta de un plan estratégico para el
mejoramiento de la gestion de la empresa, de tal manera que se pueda
identificar los cambios y evaluar los resultados en el manejo tanto a nivel de
personal interno en los socios y en la relacion con los usuarios de los servicios

de las empresas hoteleras.

2. Aplicar la propuesta del Plan estratégico en una entidad para determinar
los efectos en espacios diversos de las empresas del giro.

3. Motivar a los colaboradores en el aprendizaje continuo de habilidades
emprendedoras y Gerenciales para contribuir en la innovacién del entorno

empresarial.

4. Desarrollar, organizar y ejecutar conferencias talleres, seminarios de
conocimientos para estar a la vanguardia de los cambios planificados para el

desarrollo organizacional de la empresa hotelera.

5. Implementar nuevas investigaciones similares para determinar logros y

dificultades.
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VIIl. PROPUESTA

Esquema de la Propuesta: Plan Estratégico para fortalecer el Desarrollo Organizacional de la Asociacion
Hotelera de Jaén.

PLAN ESTRATEGICO

Actores de la asociacion hotelera

Nucleo B Cultura
— Taller

central organizacional informativo
— Taller tedrico
— Taller vivencial

Asociacion Hotelera de Jaén

Reconocimiento mediante diagnéstico de la

Las entradas .

del ol Cambio — Taller de

el plan - . .,
Organizacional interrelacion

— Taller de
La salida del tra_bajo de

izai quipos.

plan Aprendizaje

uaer ap ©JI9|910H UOIJRIJ0SY €|

Organizacional

condicién situacional de la organizacional de la

e| eJed sopeiadsa sopeynsay

ap |euoloeziuebiQ ojjoiiesap |ap elolow

Principios: dinamica familiar, competitividad, sostenibilidad,
transparencia, mejora continua y reconocimiento y localizacion de
errores en los procesos.




Descripcion del modelo: La propuesta parte del reconocimiento de las
debilidades en diferentes niveles en base a un diagnostico de las condiciones de
la situacion de la organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén que segun
Segredo, et al. (2017) fueron la cultura organizacional, cambio organizacional y
aprendizaje organizacional. La primera (cultura organizacional) que es un
conjunto de normas, formas de pensar y valores que forman los
comportamientos de las personales en los diferentes niveles de organizacion
constituyéndose en la presentacion como entidad.

La segunda (cambio organizacional) se constituye en el paso de un estado
a otro. El cambio se encuentra en todo lugar: habilidades, ciudades, productos,
organizaciones y servicios. EI cambio en la organizacién es frecuente. El clima
organizacional segun Aguilar (2016) se conceptia como estado sostenido de
adaptacion al contexto laboral que busca la satisfaccibn de necesidades
primarias y de orden superior. Por ultimo, el aprendizaje organizacional de una
Empresa se evidencia en los aprendizajes que pueden alcanzar todos sus

miembros que buscan transformaciones.

La propuesta incluye la aplicacion de talleres taller informativo, teoricos,
vivencial, de interrelacion y trabajo de quipos en los que se incluye tematica
relacionada que segun Carridn et al (2016) debe constituir un plan estratégico
como el nucleo central que apunta todas las funciones como una base filoséfica
del comportamiento organizacional. Las entradas del plan que corresponden al
marco legal que enmarcan a las empresas que les permite tener un régimen
donde todos sus miembros se dirigen por medio de las leyes para salvaguardar
el status de la empresa. La salida del plan estratégico que debe tener utilidad
para los clientes internos y externos que los componen la competitividad, la

dinamica familiar, la colaboracion y liderazgo.

La propuesta se sostiene en los principios de dinamica familiar,
competitividad, sostenibilidad, transparencia, mejora continua y reconocimiento
y localizacion de errores en los procesos. La dinamica familiar seguin Acosta, et

al (2016), explica que es donde surge la pequefia empresa. La competitividad
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gue se constituye en las formas de produccion o servicios que tienen por fin el
éxito econdémico. La sostenibilidad que es la responsabilidad social que tiene las
dimensiones sociales, ecoldgicas y econdmicas contribuyendo al desarrollo
sostenible del pais. La transparencia que implica la transparencia en la gestion
y utilizacion del presupuesto y ganancias. La mejora continua se basa en las
necesidades que se tiene de una evaluacion de cada una de las funciones del
plan estratégico. Y, por ultimo, el reconocimiento y localizacién de errores en los
procesos Yy la regulacién necesaria para la mejora del producto o servicio.

En toda la propuesta deben estar los actores que participen en la
investigacion que pueden ser directivos y colaboradores quienes tienen que
observar los resultados esperados para la mejora del desarrollo Organizacional
de la Asociacion Hotelera de Jaén.
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ANEXOS

Anexo 1.Operacionalizacion de la variable

L Escala/
. o Definicion _ . _ .
Variable | Definiciobn conceptual . Dimensiones Indicadores instrum
operacional
ento
Reconocimiento de base
Carrion, et al, (2016) e
filosofica.
indica que un plan . — .
a P Es un documento Diagnostico de necesidades
estratégico se basa en ) — —
- que lleva consigo Mision, Vision
los principios de la| = _
, S principios, valores,| Sistema de valores
Variable |[economia solidaria vy _ Ndcleo central :
_ _ o estrategias, Determina productos y
independi |popular, el buen viviry la . _
. recursos servicios Lista
ente Plan |responsabilidad _ : _ )
o ) ) comportamientos a Ganancias o utilidades. coteja
estratégic |corporativa que tiene su . ) : : :
partir de un nucleo Satisfaccion del cliente.
o] base en los valores y

comportamiento
coherente con
beneficios ambiental y

social.

central, las entradas
del plan y la salida

del proceso.

Planteamiento de objetivos

Las entradas del

plan

Marco legal

Principios del plan

La salida del plan

estratégico

Transparencia e informacion al

cliente
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Hacer frente a la

competitividad.

La dinAmica familiar.

Colaboracion y liderazgo.

Variable
dependien
te
Desarrollo
organizaci

onal

Carrillo (2016) sostiene

que el desarrollo
organizacional implica
una cultura
organizacional  dentro

de un ambiente donde
se observa conductas y
practica de valores vy
creencias que se deben
adaptar los trabajadores
adaptandose a los
cambios del contexto
para una vivencia en

armonia.

Es la convivencia
interna y externa de
los componentes de
la empresa que se
adaptan al cambio
mediante una
vivencia coherente
al contexto
considerando la
cultura, el cambio y
el aprendizaje

organizacional

Cultura

organizacional

Conoce los objetivos

estratégicos de la empresa.

Respeta los objetivos

organizacionales.

Reconoce los niveles
jerarquicos para la toma de

decisiones.

Existe una buena

comunicacion interna.

Cambio

organizacional

Percibe los cambios del
entorno e identifica nuevas

oportunidades.

Transmite los cambios que

existe en la empresa.

Cuestion

ario
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Aprendizaje

organizacional

Promueve acciones para
optimizar el conocimiento del

talento.

Promueve acciones para

evaluar al talento humano.
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Nombres y apellidos:

Nivel

Anexo 2. Validacién de los Instrumentos

ANEXO 2

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).

Seccion:

Grado:

Edad:

Objetivo: Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los colaboradores

de la empresa.

Instrucciéon: Marca con un aspa teniendo en cuenta las proposiciones que se plantean. Ten

en cuenta la escala siguiente:

organizacional

a los contextos de cambio de modo adecuado.

Malo Regular Bueno Excelente
1 2 3 4
Dimensiones | N° items EECAI:;A
Cultura 1 Conoce la mision y vision de la empresa.
organ izacional 2 Conoce los valores que guian la empresa.
3 La metas a alcanzar corresponden al contexto de
la empresa.
4 Los trabajadores conocen las lineas de mando que
se debe seguir en caso de dificultades.
5 Se comparte la informacion con los
trabajadores apoyando la participacion.
Cambio 6 Los directivos de la empresa facilitan la adaptacion

Se facilita la reflexion de situaciones pasadas para

T estar preparados para la actuacion de situaciones
nuevas.
8 Se informa sobre los cambios que existen de
manera oportuna.
9 Se brinda informacién precisa a tener en cuenta en
los procesos de cambio.
10 Esta preparado para un trabajo de equipo.
Aprendizaje 11 Se cuenta con un programa de entrenamiento y
g £ | mejora de los trabajadores.
organizaciona 12 Las acciones de mejora del desempefio incluyen
recomendaciones de los colaboradores.
13 Existe motivaciones o recompensas para los
trabajadores por su labor desempefiada.
14 Existe un plan de capacitacién permanente dirigido
a los trabajadores.
15 Se evalla con pertinencia y de manera frecuente
el desempefio de los colaboradores.
SUB TOTAL
PUNTAJE TOTAL

Gracias por su colaboracion.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POS GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS.

Pimentel, 16 de octubre del 2021

Sefior(a) Dr. Luis Montenegro Camacho
Docente MBA

Ciudad. -
De mi consideracion

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrito esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestro en
Administracion de Negocios.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a
Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:
¢ Instrumento detallado con ficha técnica.
e Ficha de evaluacion de validacion.
e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Cuadro de operacionalizacion de variables

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

ol

‘"//.“‘, "‘c‘». o

ARG S

Br. Jorge Cesar Castro Vargas.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS.

INSTRUMENTO.
Nombre del instrumento:
Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).
Autor(a):
Br. Jorge Cesar Castro Vargas.
Objetivo:

Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los
colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 28 Inscritos en la Asociacion

Hotelera de Jaén
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1.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento: Cuestionario de desarrollo organizacional

(CDO).

Cuestionario para reconocer el nivel de desarrollo organizacional que
presentan los colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén

Estructura detallada:
Estructura
Variable Dimensione | indicadores ltems
s
Cultura Conoce los objetivos Del1al5
organizacion | estratégicos de la
al empresa.
Variable Respeta los objetivos
dependiente organizacionales
Reconoce los niveles
jerarquicos para la
toma de decisiones
Desarrollo Existe una buena
organizacional comunicacion interna.
Cambio Percibe los cambios Del 6 al 10
organizacion | del entorno e identifica
al nuevas oportunidades.
Transmite los cambios
que existe en la
empresa
Aprendizaje | Promueve acciones Del 11 al 15

organizacion
al

para optimizar el
conocimiento del
talento

Promueve acciones
para evaluar al talento
humano

39

43



Validacion de instrumento mediante criterio de expertos.

EXPERTO 1.
TITULO: Cuestionario de Desarrollo Organizacional
w |z CRITERIOS DE EVALUACION gg
= | = @
S . ) " RELACIONENTREEL | WQ
< 2 INDICADOR ITEMS RELACIONENTRE LA | RELACION ENTRE LAY g si6 ENTRE EL | ITEM YLA OPCION DE | S 2
z | g VARIABLE Y LA DIMENSION YEL |, nicADOR Y EL ITEM|  RESPUESTA (Ver | S
= DIMENSION INDICADOR instrumento) Z=
= | 3 483
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO fola
- Conoce los objetivos Conoce la mision y vision de la empresa.
= estratégicos de la X X X X
C | empresa. Conoce los valores que guian la empresa. X X X
.g Respeta los  objetivos
ﬁ organizacionales . La metas a alcanzar corresponden al
‘£ | Reconoce los niveles | contexto de la empresa. X X X X
@ | jerarquicos para la toma de
g’ decisiones Los trabajadores conocen las lineas de
| EXiste una buena mando que se debe seguir en caso de X X X X
L comunicacion interna dificultades.
= Se comparte la informacién con los trabajadores
(6] apoyando la participacion. b4 X X X
- Percibe los cambios del | Los directivos de la empresa facilitan la
2' entorno e identifica nuevas | adaptacion a los contextos de cambio de X X X X
4 — | oportunidades. modo adecuado.
o S Transmite los cambios que
(3} .O | existe en la empresa Se facilita la reflexion de situaciones
ﬁ 8 pasadas para estar preparados para la X X X X
5 g actuacion de situaciones nuevas.
|8 . : ;
It} Se informa sobre los cambios que existen
['4 6 de manera oportuna. X X X X
[ ] —— — -
o e} Se brinda informacion precisa a tener en
=1 £ cuenta en los procesos de cambio. X X X X
al|d
Esta preparado para un trabajo de equipo.
lé prep: pa J} equip! X X X X
% . | - Promueve acciones para | Se cuenta con un programa de
g <°- optimizar el conocimiento | entrenamiento y mejora de los trabajadores. X X X
del talento




Promueve acciones para
evaluar al talento humano.

Las acciones de mejora del desempefio
incluyen recomendaciones de los
colaboradores.

Existe motivaciones o recompensas para los
trabajadores por su labor desempefiada.

Existe un plan de capacitacion permanente
dirigido a los trabajadores.

Grado y Nombre del Experto: Dr. Luis Montenegro Camacho

Firma del experto:

Dr. Luis Montenegro Camacho

DNI N° 16672474
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Nombres y apellidos:

Nivel

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).

Seccion:

Grado: Edad:

Objetivo: Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los colaboradores

de la empresa.

Instruccién: Marca con un aspa teniendo en cuenta las proposiciones que se plantean. Ten

en cuenta la escala siguiente:

organizacional

a los contextos de cambio de modo adecuado.

Malo Regular Bueno Excelente
1 2 3 4
Dimensiones | N° items ESCALA
234
Cultura 1 Conoce la mision y vision de la empresa.
organ izacional 2 Conoce los valores que guian la empresa.
3 La metas a alcanzar corresponden al contexto de
la empresa.
4 Los trabajadores conocen las lineas de mando que
se debe seguir en caso de dificultades.
5 Se comparte la informacion con los
trabajadores apoyando la participacion.
i Los directivos de la empresa facilitan la adaptacion
Cambio 6 p

Se facilita la reflexion de situaciones pasadas para
estar preparados para la actuacion de situaciones
nuevas.

Se informa sobre los cambios que existen de
manera oportuna.

Se brinda informacion precisa a tener en cuenta en
los procesos de cambio.

10

Esta preparado para un trabajo de equipo.

Aprendizaje
organizacional

11

Se cuenta con un programa de entrenamiento y
mejora de los trabajadores.

12

Las acciones de mejora del desempefio incluyen
recomendaciones de los colaboradores.

13

Existe motivaciones o recompensas para los
trabajadores por su labor desempefiada.

14

Existe un plan de capacitacién permanente dirigido
a los trabajadores.

15

Se evalla con pertinencia y de manera frecuente
el desempefio de los colaboradores.

SUB TOTAL

PUNTAJE TOTAL
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TiTULO DE LA INVESTIGACION:

PLAN  ESTRATEGICO PARA  FORTALECER EL  DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION HOTELERA DE JAEN

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Desarrollo Organizacional
TESISTA:

Br: Jorge Cesar Castro Vargas.

DECISION: El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI NO l:'

Chiclayo, 16 de octubre del 2021

Dr. Luis Montenegro Camacho

DNI N° 16672474
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POS GRADO

MAEITRIA EN ADMEHI BETRAGION EE NEQDCIOB.

Pimeniel, 16 de octubre del 2021

Sedorja) MEA Manuel Lorenza Germian Caosres
Ciudad -
D& mi consideracidn

Reciba el saludo instilucianal y persanal y al misma empo para manifestades o
siguisne:

El sumenta mstd en la staps del disefio del Proyects de Insestigaccon para el
poslerior desarrallo del misma can o fin de obtener el grado de Maesia &n
Administracion de Megocios.

Came parle del proceso de elabaracion del proyeclo == ha ehborado un
imsiruments de recoleccion de da%wes, & mismo que por el igar Que $e nas exige &3
necasann vaidar =l cont=nids de dicha insirumenta; per o gue recenocirdo Su
formacaon y expenencaa en &l campa prafesional y de 13 ineshgadon recuro &
Usted para en su condicion de EXPERTO emila su juicia de valar sabre |a validez
del instrumenta.

Para efectos de su andlisis adunta a usied los siguientes documenios:
= |nstrumenta detallado con ficha 18cnica.
= Ficha dé evaliscidn de validacian.
= Matriz de consi iz g |2 in igacio

= Cuadm de gpsraionalizacin de variables

Sin alro padicular quado de usled.

Al=ntaments,

Br. Jorge Casar Castro Vargas.
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ESCUELA DE POS GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS.

INSTRUMENTO.

1. Nombre del instrumento:

2.

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).
Autor(a):

Br. Jorge Cesar Castro Vargas.

Objetivo:

Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los
colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cuales
tienen relacién con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 28 Inscritos en la Asociacién

Hotelera de Jaén
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FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1.- Nombre del instrumento:

Cuestionario para reconocer el nivel de desarrollo organizacional que
presentan los colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén

2. Estructura detallada:

Estructura

Variable

Dimensione
s

indicadores

Iltems

Variable
dependiente

Desarrollo
organizaciona
|

Cultura
organizacio
nal

Conoce los objetivos
estratégicos de la
empresa.

Respeta los objetivos
organizacionales
Reconoce los niveles
jerarquicos para la
toma de decisiones
Existe una buena

comunicacion interna.

Del1al5

Cambio
organizacio
nal

Percibe los cambios
del entorno e
identifica nuevas
oportunidades.
Transmite los
cambios que existe
en la empresa

Del 6 al 10

Aprendizaje
organizacio
nal

Promueve acciones
para optimizar el
conocimiento del
talento

Promueve acciones
para evaluar al
talento humano

Del 11 al 15

46

50



Validacion de instrumento mediante criterio de expertos.

EXPERTO 2
TITULO: Cuestionario de Desarrollo Organizacional
w g CRITERIOS DE EVALUACION 28
— 3 5 P fige]
@ | = . ] : ] RELACION ENTRE EL fTEM| LS
< |2 INDICADOR ITEMS RELACIONENTRE LA | RELACION ENTRE LA | geiacionenTREEL | YLAOPCIONDE | S8
% w VARIABLE Y LA DIMENSION INDICADOR INDICADORYY EL ITEM RESPUESTA (Ver =g
= § instrumento) % §
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO SE
- Conoce los objetivos Conoce la mision y vision de la empresa. X X X X
] estratégicos de la empresa.
C | Respeta los objetivos | Conoce los valores que guian la empresa.
-g organizacionales
ﬁ Reconoce los niveles | La metas a alcanzar corresponden al contexto de
e jerarquicos para la toma de | la empresa.
@ | decisiones
g Existe una buena Los trabajadores conocen las lineas de mando
@ | comunicacion intema que se debe seguir en caso de dificultades. X X X X
=
=
a g Se comparte la informacién con los trabajadores
§ (6] apoyando la participacion. X X X X
g - Percibe los cambios del | Los directivos de la empresa facilitan la
entorno e identifica nuevas | adaptacion a los contextos de cambio de modo X X X X
ﬁ © oportunidades. adecuado.
= ¢ | Transmite los cambios que
< g existe en la empresa Se facilita la reflexion de situaciones pasadas
(Y o] para estar preparados para la actuacion de X X X X
nO: E situaciones nuevas.
©
o o Se informa sobre los cambios que existen de
j g manera oportuna. X X X X
8 a Se brinda informacion precisa a tener en cuenta
E g en los procesos de cambio. X X X X
P O
w Esta preparado para un trabajo de equipo.
i prep: pal jo de equip % X % X

a7




- ScCrres pars | L% aoacnes oe EETIRETYS TETI7En
optimezar el del es de los

salerta

Promueve  acciones  para [FEREE % a Tara oS
evaluar o lento humano. por su labee

st un plan 02
drigico 3 los rabajadores

Grado y Nombre del Experto: MBA Manuel Lorenzo German Céceres

ONI N* 09448253
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Nombres y apellidos:

Nivel

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).

Seccion:

Grado: Edad:

Objetivo: Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los colaboradores

de la empresa.

Instruccién: Marca con un aspa teniendo en cuenta las proposiciones que se plantean. Ten

en cuenta la escala siguiente:

organizacional

a los contextos de cambio de modo adecuado.

Malo Regular Bueno Excelente
1 2 3 4
Dimensiones | N° items E§CA|5A
Cultura 1 Conoce la misién y vision de la empresa.
organ izacional 2 Conoce los valores que guian la empresa.
3 La meta a alcanzar corresponde al contexto de la
empresa.
4 Los trabajadores conocen las lineas de mando que
se debe seguir en caso de dificultades.
5 Se comparte la informacion con los
trabajadores apoyando la participacion.
i Los directivos de la empresa facilitan la adaptacion
Cambio 6 p p

Se facilita la reflexion de situaciones pasadas para

7 estar preparados para la actuacion de situaciones
nuevas.
8 Se informa sobre los cambios que existen de
manera oportuna.
9 Se brinda informacion precisa a tener en cuenta en
los procesos de cambio.
10 Esta preparado para un trabajo de equipo.
Aprendizaje 1 Se cuenta con un programa de entrenamiento y
; . mejora de los trabajadores.
organ izacional 12 Las acciones de mejora del desempefio incluyen
recomendaciones de los colaboradores.
13 Existe motivaciones o recompensas para los
trabajadores por su labor desempefiada.
14 Existe un plan de capacitacién permanente dirigido
a los trabajadores.
15 Se evalla con pertinencia y de manera frecuente
el desempefio de los colaboradores.
SUB TOTAL
PUNTAJE TOTAL

Gracias por su colaboracion.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO DE LA INVE STIGACION:

PLAN ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION HOTELERA DE JAEN

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobire D o Organ
TESISTA:

Br: Jarge Cesar Castra Vargas.

DECISION: El instrumenta pusde sar aglicado tal como e=td elaboeado

OBSERVACIONES:

APROBADO: SI El NO |:|

Chiclayo, 16 de cctubre del 2021

Mg Manuel L an Céceres

M N° 05442253
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ESCUELA DE POS GRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS.

Pimentel, 16 de octubre dal 2021

Sefior(a) MBA Walter Chapafan Sandoval
Ciudad. -

De mi consideracion

Reciba el saludo institucional y personel y al misme tiempo para manifestarls lo
siguienta:

El suserito estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacién para
posterior desarrolle del misma con &l fin de obtener el grado de Maesto en
Administracicn de Negocios.

Como perte del proceso de elaboracidn del proyecto se ha elsborads un
instrumento da recoleccion de datos, el misme que por el rigor que se nos exige es
necesario velidar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recumo a
Usted para en su condicion de EXPERTO emita su juicic de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos da su anélisis edjunts & usted los siguientas documentos:
«  Instrumento detallado con ficha tecnica.
« Ficha de evaluscion de valideeion.
& Matriz da consistencia de la investigasian.
s Cuadro de pperacinnalizagion de vanables

Sin oiro particular quedo de usted.

Afentamente,

AT A
{ z"“r’% : !JI@
i e

\—L;_(_‘_

Br. Jorge Cesar Castro Vargas.

51

55



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POS GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS.

Pimentel, 16 de octubre del 2021
INSTRUMENTO.

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).
2. Autor(a):

Br. Jorge Cesar Castro Vargas.
3. Objetivo:

Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los
colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén

4. Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 15 items, los cuales
tienen relacion con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 28 Inscritos en la Asociacion
Hotelera de Jaén
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2.

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento:
Cuestionario para reconocer el nivel de desarrollo organizacional que
presentan los colaboradores de la Asociacion Hotelera de Jaén
Estructura detallada:
Estructura
Variable Dimensiones | indicadores Items
Cultura Conoce los objetivos Del1al5
organizacional | estratégicos de la empresa.
Respeta los objetivos
Variablg organizacionales
dependiente Reconoce los niveles
jerarquicos para la toma de
decisiones
Desarrollo Existe una buena
organizacional comunicacion interna.
Cambio Percibe los cambios del Del 6 al 10
organizacional | entorno e identifica nuevas
oportunidades.
Transmite los cambios que
existe en la empresa
Aprendizaje Promueve acciones para Del 11 al 15

organizacional

optimizar el conocimiento
del talento

Promueve acciones para
evaluar al talento humano
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Validacién de instrumento mediante criterio de expertos.

EXPERTO 3
TITULO: Cuestionario de Desarrollo Organizacional
w [ 3 CRITERIOS DE EVALUACION B
@ = ~ 2 RELACION ENTRE EL
% iTEMS RELACIONENTRELA | RELACIONENTRE LA ; ] i
g | oo S | e s, lemar | §
g E DIMENSION INDICADOR g
8 St NO Sl NO Sl NO k] NO § g
- Conoce los objetivos Conoce la mision y vision de la empresa. X X X X
® 2 de la empresa.
5 Respeta los objetivos | Conoce los valores que guian la empresa X X
8 i
;3 Reconoce los  niveles | Las metas a alcanzar corresponden al
€ | jerarquicos para la toma de | contexto de la empresa. X X
O | decisiones .
g’ Existe una buena Los trabajadores conocen las lineas de
@ | comunicacion interna mando que se debe seguir en caso de X X X X
5 dificultades.
a | E Se comparte la informacién con los trabajadores
g|0 apoyando la participacion. X X X X
o
o - Percibe los cambios del | Los directivos de la empresa facilitan la
ﬁ entorno e identifica nuevas | adaptacion a los contextos de cambio de X X X X
N o | oportunidades. modo adecuado.
Z | 5 | Transmite los cambios que . —
< | 2| existe enla empresa Se facilita Ia reflexion de situaciones
8 3 pasadas para estar preparados para la X X X X
R actuacion de situaciones nuevas.
] E Se informa sobre los cambios
que existen de
:l' o manera oportuna. X X X X
g % Se brinda informacion precisa a tener en
E 5 cuenta en los procesos de cambio. X X X X
m o
a Esta preparado para un trabajo de equipo. X X X X
TSR ST P
octmaa o oal x x x x
Bienko
Promueve  ccowes  pars [ERGIR =
wabaadores por x x x x
@ 3 los ¥ebaRdores. x x x x
Grado y Nombre del Experto: MBA Walter Chapofisa Sandoval
MBA. Walter Chapofien Sandoval

DNI N* 16863694



Nombres y apellidos:

Nivel

Cuestionario de desarrollo organizacional (CDO).

Seccion:

Grado: Edad:

Objetivo: Reconocer el nivel de desarrollo organizacional que presentan los colaboradores

de la empresa.

Instruccién: Marca con un aspa teniendo en cuenta las proposiciones que se plantean. Ten

en cuenta la escala siguiente:

organizacional

a los contextos de cambio de modo adecuado.

Malo Regular Bueno Excelente
1 2 3 4
Dimensiones | N° items ESCALA
234
Cultura 1 Conoce la mision y vision de la empresa.
organ izacional 2 Conoce los valores que guian la empresa.
3 La metas a alcanzar corresponden al contexto de
la empresa.
4 Los trabajadores conocen las lineas de mando que
se debe seguir en caso de dificultades.
5 Se comparte la informacion con los
trabajadores apoyando la participacion.
i Los directivos de la empresa facilitan la adaptacion
Cambio 6 p

Se facilita la reflexion de situaciones pasadas para
estar preparados para la actuacion de situaciones
nuevas.

Se informa sobre los cambios que existen de
manera oportuna.

Se brinda informacion precisa a tener en cuenta en
los procesos de cambio.

10

Esta preparado para un trabajo de equipo.

Aprendizaje
organizacional

11

Se cuenta con un programa de entrenamiento y
mejora de los trabajadores.

12

Las acciones de mejora del desempefio incluyen
recomendaciones de los colaboradores.

13

Existe motivaciones o recompensas para los
trabajadores por su labor desempefiada.

14

Existe un plan de capacitacién permanente dirigido
a los trabajadores.

15

Se evalla con pertinencia y de manera frecuente
el desempefio de los colaboradores.

SUB TOTAL

PUNTAJE TOTAL

Gracias por su colaboracion.
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INFOEME OE ¥ALIDACIGN DEL INETRUMENTD
TITWLD OE LA INVE BTRE ACICDH:

PLAN ESTRATESICO FERA, FORTALECER EL DEEARRALLO
ORGANZACIONAL OE LA ASCOCIACIKON HOTELERA OE JAEN

HOMERE OEL IHETRUMENTD:

Cueslionano sobre Desarmolla Organizaecional

TEEIETA:

Br: Jorge Casar Caskm Vangas

DEC EIGH: El nslrumenio pusde ser aplcado lal como es1d lata raedo

DBIERVALCIONE B:

AFROCEADD: S| El HO |:|

Chiclaya, 16 de oclubre dil 20621

A

MEA. Waker ChafnRan Eandoval
Ofd MN® 1BEE3ESS
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ANEXO 3

PROPUESTA

1. Informacion general
Denominacion:  Plan estratégico para desarrollo organizacional del
Fortalecer el Desarrollo Organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén.
Casa superior de estudio: Universidad César Vallejo
Investigador : Jorge Cesar Castro Vargas.
2. Fundamentacion
El diagnéstico realizado a los participantes mostré dificultades en el
desarrollo organizacional situacion que amerita la implementacion de un plan
estratégico para la mejora continua y sostenida de la empresa. Se busca que los
colaboradores de la empresa estén implementados y dominen habilidades de
cultura, clima, cambio y aprendizaje organizacional. Desarrollado en talleres de
participacion, informativos, vivenciales para el mejoramiento de las habilidades

y dominio de puestos.

3. Principios del plan estratégico

Los principios que guian al modelo son los siguientes: la dinamica familiar
segun Acosta, et al (2016), es donde la pequefia empresa surge de la asociaciéon
voluntaria de amigos y familiares y funcionan sin crecer en cantidades de
propésitos y socios. El liderazgo segun Texis, et al. (2016) es cualquier
organizacion con una gerencia proactiva capaz de desarrollar metas superiores
con modelos propuestos. La competitividad es primordial la existencia de un
estilo de competencia para garantizar que perdure en el tiempo con éxito
econdémico. La colaboracién debida que debe tener subsistencia debido que
dependen de abastecimiento de productos que sirven para su funcionamiento
seleccionado las asesorias y capacitaciones. La sostenibilidad que implica una
responsabilidad social que tiene las dimensiones sociales, ecoldgicas y
econdémicas contribuyendo al desarrollo sostenible del pais. La transparencia
que implica la transparencia en la gestion y utilizacion del presupuesto y

ganancias; asi como los clientes tienen derecho de ser informados de la gestion
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de la entidad y servicios que reciben. La mejora continua se basa en las
necesidades que se tiene de una evaluacion de cada una de las funciones del
plan estratégico considerandose como un todo. Esto implica una orientacion al
reconocimiento y localizacion de insuficiencias errores en los procesos, asi como
la correccion o regulacion para la mejora del producto orientado a la satisfaccion
del cliente.

4. Seleccion de capacidades, desempefios y contenidos:

Variable | Capacidades Desempefios

— Conoce los objetivos

— estratégicos de la empresa.

— Respeta los objetivos
Cultura organizacionales
organizacional | — Reconoce los niveles jerarquicos para

la toma de decisiones

Desarrollo — Existe una buena comunicacion

organizacional interna.

— Percibe los cambios del entorno e

_ identifica nuevas oportunidades.
Cambio ) ) _
o — Transmite los cambios que existe en
organizacional

la empresa
Aprendizaje — Promueve acciones para optimizar el
organizacional conocimiento del talento

— Promueve acciones para evaluar al

talento humano
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. Organizacion de la capacitacion

Taller Estrategia Recursos Tiempo
Reconocimiento Laptop
de base filoséfica
Taller tedrico Proyecto multimedia 2 horas
de la empresa
Material informativo
Diagnéstico  de Laptop
necesidades
L, Taller vivencial Proyector multimedia | 2 horas
mision vision
Material informativo
Sistema de Laptop
valores
Taller vivencial Proyector multimedia | 2 horas
Material informativo
Determina Laptop
productos y
. Taller vivencial Proyector multimedia | 2 horas
servicios
Material informativo
Ganancias o] Laptop
utilidades.
Taller de | Proyector multimedia | 2 horas
interrelacion
Material informativo
Satisfaccion del Laptop
cliente.
Taller vivencial Proyector multimedia 2 horas

Material informativo
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Laptop

Marco legal Taller tedrico Proyector multimedia | 2 horas
Material informativo
Principios del Laptop
plan estratégico
Taller tedrico Proyector multimedia | 2 horas
Material informativo
Canales de Laptop
transparencia e
. ., Taller informativo | Proyector multimedia | 2 horas
informacion al
cliente Material informativo
La competencia y Laptop
adecuacion al
Taller de trabajo Proyector multimedia | 2 horas
contexto
Material informativo
La dindmica Laptop
familiar y social
Taller vivencial Proyector multimedia | 2 horas
Material informativo
Colaboracion vy Laptop
liderazgo
Taller teorico Proyector multimedia | 2 horas

Material informativo
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6.- Talleres por lineas dimensionales

TALLERES DEL NUCLEO CENTRAL

Se les brinda el material de trabajo sobre las lineas filoséficas de la
empresa en funcion a la atencién, al personal, al servicio, a los clientes.
Observan otro video sobre Cémo elaborar la filosofia empresarial en el

enlace: https://www.youtube.com/watch?v=mMLmMDIwHG2c

Se relnen en equipos para discutir y aportar las lineas filoso6ficas de la
empresa.

En grupos sacan conclusiones para sustentarlo a novel de plenario.

Se sustenta en el plenario y se elige las lineas mas coherentes.

Se comprometen a respetar la filosofia de la empresa.

Taller Procesos de trabajo Estrategias | Recursos

Se da la bienvenida a los participantes.

Se presenta el programa de trabajo. Trabajo de | Laptop

Se observa un video sobre cémo hacer una filosofia de una empresa en el | equipos Proyector
Reconocimiento | enlace: https://www.youtube.com/watch?v=WCuaPINSkA4 Plenario multimedia
de base | Se dialoga sobre la temética que implica una filosofia de la empresa. Exposicién y | Memoria
filosofica de la | Reciben el tema de trabajo de la capacitacion sobre la elaboracién de la | dialogo Digital USB
empresa filosofia de la empresa. corporativo
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https://www.youtube.com/watch?v=WCuaPlNSkA4
https://www.youtube.com/watch?v=mMLmDlwHG2c

Se retnen en un plenario para el trabajo de diagnéstico de necesidades

para organizar el plan estratégico. Trabajo de | Laptop

Observan un video sobre misibn y vision en el enlace | equipos Proyector
Diagnostico de | hitps://www.youtube.com/watch?v=d-lgjXlgyJg Plenario multimedia
necesidades Mediante una encuesta se hace el diagndstico de la asociacion hotelera. | Exposiciony | Memoria
mision vision Luego se procede a procesar la informacion recogida y llevarlo a una base | dialogo Digital USB

de datos. corporativo

Se procede a visualizar mediante tablas y graficos de frecuencias.

A patrtir de los resultados se propone la mision y la vision.

Se comprometen a tener en cuenta la misién y la vision de la asociacion.

Trabajo de | Laptop

A partir del diagnostico ejecutado se retinen para organizar el sistema de | equipos Proyector

valores que regira para la posterioridad. Plenario multimedia
Sistema de | Se reldnen en equipos para dialogar sobre los valores y las actitudes que | Exposicion y | Memoria
valores conllevan el sistema de valores. dialogo Digital USB

Se rednen en un plenario para determinar los valores a partir del aporte de | corporativo

los equipos de trabajo.
Se seleccionan los valores y los fijan en un banner para su exhibicion.

Se comprometen a actuar de acuerdo a esos valores.
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Observan un video sobre producto y servicios que brinda una empresa.

https://www.youtube.com/watch?v=SrSEJRSINEE Trabajo de | Laptop
Determina Dialogan sobre el video equipos Proyector
productos Reciben un material sobre productos y servicios que se debe alcanzar en | Plenario multimedia
servicios la empresa. Exposicién y | Memoria

Dialogan los equipos y extraen conclusiones sobre la capacidad de | dialogo Digital USB

servicios que se debe aportar y los productos que se deben lograr. corporativo

Se comprometen fijarse metas para alcanzar buen servicio y productos.

Observan un video sobre ganancias y utilidades en la empresa en el video | Trabajo de

https://www.youtube.com/watch?v=VAC82V4nLO8 equipos Laptop
Ganancias Se rednen en equipos para dialogar sobre el tema. Plenario Proyector
utilidades. Reciben una charla sobre ganancias y utilidades en las empresas. Exposiciéon y | multimedia

Participan preguntando sobre el tema. dialogo Memoria

Se comprometen generar mas ganancias y utilidades a partir del trabajo | corporativo | Digital USB

realizado.

Observan u video sobre satisfaccion del cliente en el enlace | Trabajo de
Satisfaccion del | https://www.youtube.com/watch?v=hUM1eha7410Q equipos Laptop
cliente. Se reunen los equipos para dialogar sobre el tema. Plenario Proyector

Los equipos sacan conclusiones que son llevadas al pleno para discutirse. | Exposicién y | multimedia

Reciben un material sobre cédmo satisfacer al cliente. dialogo Memoria

corporativo | Digital USB
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posibles estrategias que se pueden utilizar.

Se extraen conclusiones y se consensuan en el grupo mayor.

en cuenta.

Se comprometen a satisfacer al cliente de acuerdo a la filosofia.

Discuten a partir de los equipos sobre codmo satisfacer al cliente, las

Se extraen conclusiones del consenso y se fijan en un banner para tenerlo

Talleres de entradas del plan

Taller Procesos de trabajo Estrategias Recursos
Observan un video sobre el marco legal en wuna empresa: | Trabajo de | Laptop
https://www.youtube.com/watch?v=s0IdKKEW9co equipos Proyector

Plenario multimedia
Se relinen los equipos para dialogar sobe el marco legal asesorados por _ :
Marco legal Exposicion y | Memoria
un experto en leyes. . -
dialogo Digital USB
Se brinda una charla sobre el marco legal de las empresas. corporativo

Participan preguntando para estar informados sobre la empresa de la que

forman parte.
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Se comprometen a respetar el marco legal de las empresas donde

laboran.

Principios del
plan

estratégico

A partir del diagndstico ejecutado se retinen para organizar los principios

del plan estratégico que regira para la posterioridad.

Se relnen en equipos para dialogar sobre los principios del plan

estratégico que conllevan el sistema de valores.

Se reunen en un plenario para determinar los principios del plan

estratégico a partir del aporte de los equipos de trabajo.

Se seleccionan principios del plan estratégico y los fijan en un banner

para su exhibicion,

Se comprometen a actuar de acuerdo a esos principios del plan

estratégico

Trabajo de
equipos

Plenario
Exposicion y
dialogo

corporativo

Laptop
Proyector
multimedia
Memoria
Digital USB
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Talleres de salida del plan estratégico

Taller Procesos de trabajo Estrategias | Recursos
Observan un video sobre canales de transparencia e informacion al | Trabajo de | Laptop
cliente. https://www.youtube.com/watch?v=tAgM99qprAM equipos Proyector

Plenario multimedia
Se reunen los equipos para dialogar sobre el video .y .

EXxposicion y | Memoria
Dialogan en el consenso del grupo mayor. dialogo Digital USB

Canales de corporativo

transparencia | Reciben una charla sobre ley de transparencia y acceso a la informacion

e informacion | de parte de los clientes.

al cliente
Después de la charla se forman los equipos para dialogar sobre los
canales de transparencia e informacion al cliente.

Se extraen conclusiones y se comprometen a respetar los canales de
transparencia y comunicacion al cliente.
La Observan un video sobre competencia | Trabajo de
competencia | https://www.youtube.com/watch?v=9SfQ0hYkAoE equipos Laptop
Plenario
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y adecuacion | Se retnen en equipos para determinar canales sobre qué hacer con la | Exposicion y | Proyector
al contexto | competencia, como competir en un mercado neoliberal. dialogo multimedia
_ _ corporativo Memoria
Reciben una charla sobre sana competencia y luego se reanen en grupos -
. ' Digital USB
para dialogar y extraer conclusiones.
Presentan sus conclusiones en el grupo mayor extrayendo as
conclusiones necesarias para la asociacion.
Se comprometen a competir dentro de un mercado complejo.
Observan un video sobre la familia y la participacion social. Trabajo de Laptop
equipos Proyector
https://www.youtube.com/watch?v=pQoPo_chrYE _ _ _
Plenario multimedia
La dinamica | Se agrupan para dialogar la participacién de la familia en las empresas. Exposiciony Memoria
familiar y dialogo Digital USB
social Extraen conclusiones que lo llevan al plenario. corporativo

Reciben una charla sobre familia y empresa.

Se reunen los equipos para dialogar sobre la familia y su rol en las

empresas.

Extraen conclusiones y se comprometen a participar con sus familias en

la asociacion empresarial para potenciarlo y desarrollarlo.
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https://www.youtube.com/watch?v=pQoPo_chrYE

Colaboracion

y liderazgo

Observan un video sobre liderazgo y empresa

https://www.youtube.com/watch?v=lwhJNJ1YE14

Se reunen en grupos para determinar el tipo de lider que existe en la

asociacion empresarial.
Extraen conclusiones y lo llevan al plenario.
Reciben una charla sobre liderazgo y empresa.

Se reunen los equipos para dialogar sobre como apoyar a los lideres para
gue desarrolle la empresa

Extraen conclusiones y se comprometen a apoyar a los lideres para que

se potencie la empresa.

Trabajo de
equipos
Plenario

Exposicion y
dialogo

corporativo

Laptop
Proyector
multimedia
Memoria
Digital USB
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Evaluacion del plan

Criterios Indicadores Instrumentos
Conoce los objetivos
estratégicos de la empresa.
Cultura o o
. Respeta los objetivos organizacionales Encuesta
organizacional _ _ _
Reconoce los niveles jerarquicos para la toma de
decisiones
Existe una buena comunicacion interna.
Cambio Percibe los cambios del entorno e identifica nuevas
organizacional oportunidades. Encuesta
Transmite los cambios que existe en la empresa
Aprendizaje Promueve acciones para optimizar el conocimiento del
organizacional talento
_ Encuesta
Promueve acciones para evaluar al talento humano
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|[POSGRADO
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VALIDACION DE PROPUESTA

(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION HOTELERA DE JAEN

Vallejo, con codigo de inscripcion en SUNEDU N° 0000494488

Yo, José Carlos Montes Ninaquispe, identificado con DNI N° 44737032, con Grado
Académico de Magister en Administracion de Negocios - MBA en la Universidad Cesar

Hago constar que he leido y revisado el Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén, correspondientes a la Tesis del

mismo nombre, de la Maestria en Administracion de Negocios. MBA de la Universidad

Cesar Vallejo.

La propuesta contiene una estructura detallada de acuerdo a los requerimientos

para resolver la problematica encontrada.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén”.

a. Pertinencia con la investigacion

del problema

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | x
hipétesis de investigacion.
Pertinencia con las variables y dimensiones. | x
Pertinencia con las dimensiones e |x
indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | x
cientifica (propiedad y coherencia).
Pertinencia con los fundamentos tedricos b'e
Pertinencia con la estructura de Ila
investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x
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b. Pertinencia con la aplicacion

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES
1 Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacion X
3 | Su aplicacién es sostenible en el tiempo X
4 | Es viable en su aplicacion X
5 Es aplicable a otras instituciones con | x
caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Hotelera de Jaén.

Propuesta: Plan estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la Asociacion

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

99%

99%

99%

99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

OBSERVACIONES: Proceda a su aplicacién

Chiclayo, 06 de octubre del 2021

Mg. José Carlos Montes Ninaquispe, cddigo de registro de Sunedu: 0000494488
Centro de labores: Universidad Nacional de Cajamarca N° de celular: 929732359

Mgr. José Carlos Montes Ninaquispe
DNI 44737032
EXPERTO
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POSGRADO

LR ELRAS CEREN Y1

VALIDACION DE PROPUESTA

(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION HOTELERA DE JAEN

Yo, Luis Montenegro Camacho, identificado con DNI N° 16672474, con Grado

Académico de Doctor en Administraciéon de la Educacion y Docente de Investigacion en

MBA en la Universidad Cesar Vallejo, con codigo de inscripcion en SUNEDU N°
0000503520

Hago constar que he leido y revisado el Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén, correspondientes a la Tesis del

mismo nombre, de la Maestria en Administracién de Negocios. MBA de la Universidad

Cesar Vallejo.

La propuesta contiene una estructura detallada de acuerdo a los requerimientos

para resolver la problematica encontrada.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén”.

a. Pertinencia con la investigacion

del problema

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 Pertinencia con el problema, objetivos e | x
hipétesis de investigacion.
Pertinencia con las variables y dimensiones. | x

3 | Pertinencia con las dimensiones e |x
indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccién | x
cientifica (propiedad y coherencia).
Pertinencia con los fundamentos tedricos X
Pertinencia con la estructura de la|x
investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x
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b. Pertinencia con la aplicacion

N° | CRITERIO Si NO | OBSERVACIONES
1 Es aplicable al contexto de la investigacién b'e
2 | Soluciona el problema de la investigacion X
3 | Su aplicacion es sostenible en el tiempo b'e
4 | Es viable en su aplicacion b'e
5 Es aplicable a otras instituciones con | x
caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Hotelera de Jaén.

Propuesta: Plan estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la Asociaciéon

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION

PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

99%

99%

99%

99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

OBSERVACIONES: Adecuado el disefio y Procede aplicacion

Chiclayo, 06 de octubre del 2021

Dr. Luis Montenegro Camacho, cédigo de registro de Sunedu: 0000503520
Centro de labores: Universidad Cesar Vallejo N° de celular: 949531920

Dr. Luis Montenegro Camacho
DNI 16672474
EXPERTO
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VALIDACION DE PROPUESTA

(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA ASOCIACION HOTELERA DE JAEN

Yo, Manuel Lorenzo German Caceres, identificado con DNI N° 09448253, con

Grado Académico de Magister en Administracién de Negocios - MBA en la Universidad
Cesar Vallejo, con cadigo de inscripcién en SUNEDU N° 0000494493

Hago constar que he leido y revisado el Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacién Hotelera de Jaén, correspondientes a la Tesis del

mismo nombre, de la Maestria en Administracion de Negocios. MBA de la Universidad

Cesar Vallejo.

La propuesta contiene una estructura detallada de acuerdo a los requerimientos

para resolver la problematica encontrada.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan estratégico para fortalecer el desarrollo

organizacional de la Asociacion Hotelera de Jaén”.

a. Pertinencia con la investigacion

del problema

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | x
hipétesis de investigacion.
Pertinencia con las variables y dimensiones. | x
Pertinencia con las dimensiones e |x
indicadores.

4 | Pertinencia con los principios de la redaccién | x
cientifica (propiedad y coherencia).
Pertinencia con los fundamentos tedricos X
Pertinencia con la estructura de la|x
investigacion

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x
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b. Pertinencia con la aplicacion

N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES
1 Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacion b'e
3 | Su aplicacién es sostenible en el tiempo X
4 | Es viable en su aplicacion X
5 Es aplicable a otras instituciones con | x
caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Hotelera de Jaén.

Propuesta: Plan estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la Asociacion

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

99%

99% 99%

99%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

OBSERVACIONES: La propuesta puede ser aplicada

Chiclayo,

06 de octubre del 2021.

Mg. Manuel Lorenzo Germéan Caceres, codigo de registro de Sunedu: 0000494493
Centro de labores: Universidad Cesar Vallejo N° de celular: 972923966

Mr. Manuel Lorenzo German Céaceres
DNI: 09448253
EXPERTO
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ASOCIACION DE HOTELEROS JAEN

*ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

Jaén, 04 de noviembre del 2021
SENORES: UNIVESIDAD CESAR VALLEJO.
Filial Chiclayo - escuela de postgrado

De nuestra especial consideracién reciban ustedes un saludo
cordial y a la ves para manifestarle lo siguiente:

El suscrito como representante de nuestra Asociacion autoriza
al Lic. Adm. Jorge Cesar Castro Vargas, presentd para el desarrolio y
aplicacién de su proyecto de Tesis la solicitud la misma que fue aprobada
y se le permitird la aplicacién y recojo de informacién para su Tesis del
MBA: "Plan estratégico para fortalecer el desarrollo organizacional de la
Asociacion Hotelera de Jaén", la cual ha sido ACEPTADA por nuestra
Asociacion para el desarrollo de la misma en los establecimientos
requeridos, en la cual recibird toda la colaboracién necesaria de nuestros
SOCIOS. -

Felicitamos a la Universidad Cesar Vallejo por su firme
compromiso con la educacién de nuestro Pais.

Sin ofro particular nos suscribimos desedndole el mejor de los
éxitos.

80



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC:

Asociacion de Hoteleros de Jaén.

Nombre del Titular o Representante legal:
Presidente de la Asociacion de Hoteleros de Jaén.

Nombres y Apellidos DNI:27703829
Manuel Hoyos Guerrero.

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Codigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Plan Estratégico para fortalecer el Desarrollo Organizacional de la Asociacion
Hotelera de Jaén.

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Administracion de negocios- MBA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Jorge Cesar Castro Vargas. 41232489.

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Jaén, 04 de Noviembre del 2021.

; e/“H
Presidente de la Asociacionde Hote de Jaén.
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ANEXO 04
Resultados de la variable desarrollo organizacional y sus dimensiones:

Figura 1

Distribucion de porcentaje del nivel de la dimension cultura organizacional

57.14 %
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Figura 2

Distribucién de porcentaje del nivel de la dimension cambio organizacional
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Figura 3
Distribucidon de porcentaje del nivel de la dimension aprendizaje organizacional
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Figura 4

Distribucién de porcentaje del nivel desarrollo organizacional
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