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RESUMEN

El sector publico y privado debe administrar los recursos de la manera eficiente
ante ello se fundamenta la gestién administrativa como la utilizacién de herramientas
para el cumplimiento de metas que fortalece su estructura y el funcionamiento
organizacional. El objetivo general de la investigacion es Determinar la relacién entre
la gestion administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL
Huancayo — 2020. La investigacién ha sido realizada bajo el método general cientifico,
especifico de medicion estadistica cientifico, tipo bdsico y disefio correlacional. La
poblacion de estudio comprende el total de trabajadores de que hayan laborado por mas
de 3 meses en la institucion de estudio. La técnica fue la encuesta y los instrumentos
fueron el cuestionario de desarrollo organizacional y de gestion administrativa. Los
resultados de la investigacién muestran que existe una correlacion significativa entre
la gestion administrativa y el desarrollo organizacional con un estadistico rearson de
0.276 y nivel de significancia representado por un p valor de 0.04. las variables
especificas muestran que no existe correlacidon entre la dimensién planificacion y
organizacion de gestion administrativa con la variable desarrollo organizacional, sin
embargo, dimensiones direccién y control si muestran correlacién en el desarrollo

organizacional. Concluyendo que,a un mejor manejo del control y la direccién se logra

mejoras en el desarrollo organizacional.

Palabras clave: Gestion administrativa, Desarrollo organizacional, control, direccién

organizacidn, y planificacion.
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ABSTRACT

The public and private sector must manage resources in an efficient manner,
before this, administrative management is based, such as the use of tools for the
fulfillment of goals that strengthens its structure and organizational functioning. The
general objective of the research is to determine the relationship between
administrative management and organizational development of the Sub CAFAE -
UGEL Huancayo - 2020. The research has been carried out under the general scientific
method, specific for scientific statistical measurement, basic type and correlational
design. The study population comprises the total number of workers who have worked
for more than 3 months at the study institution. The hnjque was the survey and the
instruments were the organizational development and administrative management
questionnaire. The research results show that there is a direct significant influence
between administrative management and organizational development with a Pearson r
of 0.276 and p value of 0.04. The specific variables show at there is no influence
between the planning dimension and the administrative management organization with
the organizational development variable, however, the direction and control
dimensions do show influence on organizational development. Concluding that, a

better management of control and direction, improvements in organizational

development are achieved.

Keywords: Administrative management, Organizational development, control,

organization direction, and planning.
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INTRODUCCION

La organizacion del sector ptiblico y privada como un ente que debe administrar
los recursos de la manera mds eficiente posible, bajo este entorno, se fundamenta la
forma de la gestion administrativa desde el punto de vista de Chiavenato (2019), que
postula la utilizacion de herramientas como el cumplimiento de metas para
fundamentar la propia estructura y el funcionamiento organizacional, asi como denota
el liderazgo operativo y gerencial como instrumentos para alcanzar una gestiéon éptima
(2019, p. 1).

Sin embargo, muchas veces las fricciones al interno de los mecanismos
presentados anteriormente, para poder estudiar la administracién y el cuamplimiento de
los objetivos de una organizacion derivan en la generacién de muchas mds aristas al
respecto. Es decir, que en la medida que las organizaciones se van adecuando al
cumplimiento de sus objetivos, se van gestando cambios en su propio desarrollo
organizacional.

En la primera parte se desarrolla el planteamiento del problema, el cual estd

organizado por la descripcion de la realidad problemadtica, la delimitacion del
problema, la formulacion de este, las justificaciones, a nivel, social, metodolégico y

tedrico, asi como los objetivos de la investigacion.

La segunda parte comprende el marco tedrico, parte en la cual se plasma los

antecedentes nacionales e internacionales que anteceden a esta investigacién en un
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periodo no mayor a 5 afios, asi como las bases tedricas o cientificas y el marco

conceptual.

El tercero comprende la hipétesis general, hipdtesis especificas y las variables de

investigacion siendo ello a nivel conceptual y operacional.

En el cuarto se presenta la metodologia de la investigacion, dentro de ello se
establece el método, el tipo, nivel, disefio, la poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, asi también técnicas de procesamiento de datos

y finalmente los aspectos éticos de la investigacion.

El quinto parte de resultados, donde se realiza la descripcién de estos y la
contratacion de las hipdtesis.

Finalmente se presenta la discusion de resultados, seguida de las conclusiones,
las recomendaciones y las referencias bibliograficas para finalmente presentar los

anexos, parte de da soporte al proceso de investigacion en sus diferentes etapas.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

La educacion estd establecida como un derecho, no obstante, para poder brindar este
derecho, se tiene un sinfin de retos que superar, pues para la provision de cualquier servicio,
se hace necesario un criterio organizacional que guie las acciones de los agentes integrantes

dentro del objetivo de dotar educacién de calidad.

En este sentido, surge la idea de tomar al sector educacién como si fuese una empresa
mds que brinda servicios y les puede permitir obtener los mas altos niveles de eficiencia a
aquellos que van a recibir el servicio. No obstante, esta idea implica la necesidad de proveer
un precio para obtener ese nivel de eficiencia (Wang, 2018). En este sentido, la provision
privada de la educacion termina por excluir a aquellas familias que no tienen los recursos para
poder acceder a una calidad de educacién acorde a las oportunidades que por derecho se
imponen. A razén de ello, se han implementado recursos de los gobiernos para poder atender
a aquellos que requieran una educacién piblica con los estdndares de calidad que se

establecen.

El problema con este tipo de prestacién de servicios, al no estar incentivado por la
creacidn de beneficios empresariales, se denota como un bien publico (Wang, 2018), es decir,
que es un bien no rival y no excluyente. Por lo que es dificil poder dotarlo de un criterio

presupuestal adecuado. El problema es el siguiente: si le dotamos mucho presupuesto,
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aumentamos la calidad de la educacién, pero aquellos que pueden pagar por educacion,
pasarian a optar por esta dado que es relativamente mds barata que la educacién privada, por
lo que se da un fenémeno de free-rider en el sector; mientras que, si le dotamos de poco
presupuesto, entonces el nivel de calidad es minimo y con ello puede que no se cumpla con
los estdndares que por ley se establecen como derecho universal. Por lo que se opta por dar un
presupuesto a gestionar con el cual se debe brindar la mejor atencién posible, por lo que el
problema ya no es la prestacion del servicio, sino la gestion de los recursos por medio de un

ente burocratico (Stiglitz & Rosengard, 2015).

En este funcionamiento del sector educacion, se termind por establecer a través de la
Ley N°26648, Ley de Promocién de la Inversién en la Educacidn, que el sector privado tenga
una mayor preponderancia en la provisién del servicio educativo, manteniendo un sector
educativo publico que provea el servicio ahi donde el mercado no se pueda dar. Bajo esta
dptica es que se provee en primera instancia, la organizacion del sector ptiblico como un ente
que debe administrar los recursos de la manera mds eficiente posible, bajo este entorno, se
fundamenta la forma de la gestién administrativa desde el punto de vista de Chiavenato
(Chiavenato, 2019), que postula la utilizacién de herramientas como el cumplimiento de metas
para fundamentar la propia estructura y el funcionamiento organizacional, asi como denota el

liderazgo operativo y gerencial como instrumentos para alcanzar una gestién éptima.

Para este caso normativamente la sub Cafae Ugel Huancayo tienen como antecedentes
y fundamento legal el D.S. 004—SC-67, D.S. 006-76-PM-INAP, D.S. 097-82-ED-
LNAP/DPN, la directiva 001-87-INAP-DEPYD, R.M. N° 067-87-ED, R.M. 169-98-ED Y
RM. N° 0558-2004-ED, D.S. 004-2007-ED, R.M. 005-2007-ED, R.J. 043-2007-ED,

directiva N° 003-2007-ME/SG-OGA-UPER.
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Ante ello se establece que la Sub Cafae Ugel Huancayo es una institucién de derecho

privado sin fines de lucro cuyos principios, el cual tiene por finalidad generar incentivos para

el personal docente y administrativos del sector educacion de la unidad de gestion educativa

local de Huancayo, cuyos fondos del comité de asistencia y estimulo de los trabajadores del

sector educacién de la unidad de gestion educativa local Huancayo, serdn utilizados para el

cumplimiento de los siguientes objetivos:

a)

b)

c)

d)

e)

Otorgar préstamos a los trabajadores docentes y administrativos activos o cesantes para
gastos adicionales ocasionados por becas, financiacién de estudios de capacitacion, tesis
y publicaciones relacionadas con la actividad del trabajador en el sector educacion, asi

como la asistencia a seminarios y eventos técnico-cientificos, profesionales y culturales.

Asistencia personal y familiar de orden econémico mediante préstamos o donaciones,

de acuerdo con los requisitos establecidos, en los siguientes casos:

Apoyar actividades educativas, recreativas, artisticas, culturales y turisticas.

Promover inversiones en el establecimiento y prestacién de servicios miiltiples de

acuerdo con las necesidades de los trabajadores.

Promover inversiones en bienes muebles e inmuebles que incrementen el capital del Sub

Cafae Ugel-Huancayo y optimicen su funcionamiento.

Sin embargo, muchas veces se presentan fricciones dentro del orden administrativo de

la institucidn, ante ello y para estudiar la administracién y el cumplimiento de los objetivos

de una organizacion derivan en la generacién de muchas mds aristas al respecto. Es decir, que

en la medida que las organizaciones se van adecuando al cumplimiento de sus objetivos, se
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van gestando cambios en su propio desarrollo organizacional, tendiendo a modificar ciertos
rasgos de la organizacidn, sus objetivos o sus acciones, a fin de obtener metas claras de corto
y mediano plazo. Esta capacidad de adaptacion termina por ser vital en muchas
organizaciones, por lo que su interaccién con la gestion administrativa se vuelve algo
intrinseco cuando se busca el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Porras y
Robertson manifiestan que ello se denomina desarrollo organizacional como se plantea la
nocidn de cambio en las organizaciones, en bisqueda de las metas especificas (Burke, 2017).
Esto se entiende como cuan moldeable es la organizacién, lo cual va a depender
explicitamente de como sea su gestién administrativa. Explicado en otras palabras, si la
gestion administrativa es muy rigida y no admite posibilidad de cambios previsibles, entonces
su desarrollo organizacional se verd afectado conduciendo a una variacién de recursos u
objetivos que no se pueden cumplir (Chiavenato, 2019, p. 207). En viceversa, si una
organizacion tiene una gestiéon administrativa mas consciente de los diversos cambios que
pueden darse en su planificacion, organizacidn interna, direccién y control; entonces se tendra
un mejor desarrollo organizacional, con mayor estabilidad econdémica, institucional y

objetivos cumplidos con los recursos dotados (Anderson, 2019).

Es bajo esta dptica tedrica que se establece la necesidad de estudiar la relacién de estos
fenémenos, gestion administrativa y desarrollo organizacional en un entorno como la Sub

CAFAE - UGEL - Huancayo, regién Junin.

1.2 Delimitacién del problema
1.2.1 Delimitacién temporal
En lo respecta al periodo de tiempo, se tiene que el estudio ha sido desarrollado en el

afio 2020 y la informacién o datos recabados fueron recolectados durante ese mismo periodo.
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Delimitacién conceptual

En lo que respecta a los conceptos se hace uso de los andlisis de variables sobre la

gestion administrativa detalladas por Chiavenato (2019) y el desarrollo organizacional que ha

sido trabajado por Porras y Robertson, y extendido por Anderson (2019)

123

Junin.

Delimitacién espacial

En este contexto el estudio se aplicé en la Sub CAFAE — UGEL - Huancayo, regién

1.3 Formulacién del problema

1.3.1

Problema general:
(Cudl es la relacion entre la gestion administrativa y el desarrollo organizacional

de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020?

Problemas especificos
;Cudl es la relacion de la dimension planeamiento de gestién administrativa en
el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020?

(Cuadl es la relacion de la dimensién organizacién de gestion administrativa en

el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 20207

;Cual es la relacién de la dimensién direccién de gestién administrativa en el

desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 20207

-
;Cual es la relacién de la dimensién control de gestion administrativa en el

desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 20207
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1.4 Justificacion

14.1

142

143

Social
La Sub CAFAE — UGEL - Huancayo segiin su presentacion juridica es una
institucion sin fines de lucro, cuya finalidad es estimular y generar bienestar de las

personas que laboran en el sector educacién y sus familias.

Sin embargo, se ha observado que existen falencias en la administracion de esta,
la cual no permite brindar y consignar adecuadamente los servicios brindados. Por ello
la investigacidn es justificable a nivel social, pues con el desarrollo de la investigacidn
se espera que las falencias de la gestién administrativa sean observables, y con ello se
cuantifique cientificamente el desarrollo organizacional de la institucién, pues
finalmente al identificar estos criterios se brindara los servicios de forma eficiente a

las personas que laboran en el sector educacién y son parte de esta institucion.

Teérica
A nivel tedrico, la investigacién permite fortalecer el conocimiento cientifico
establecido a partir de la teoria que da soporte a la gestion administrativa y el desarrollo

institucional, A demds, se da pie a la interrelacidn de estas variables, pudiendo generar

conceptos que involucren o relacionen las variables de estudio.

Metodoldgica

Puesto que la investigacion se ha desarrollaba bajo el nivel correlacional, los

resultados permiten interpretar estadisticamente la correlacion entre las variables

estudiadas, con ello el nivel de incidencia de la variable dependiente en la

independiente.
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Debido ala accesibilidad de informacién y la correcta aplicacion de las encuestas
se espera disminuir al madximo el margen de error que se pudiese por una mala
aplicacion de los instrumentos. Por ello la investigacién tiene un soporte metodoldgico

fuerte el cual permitié obtener los resultados veraces y cumplan con los objetivos

consignados en el estudio.

1.5 Objetivos
1.51 Objetivo general
(1]

Determinar la relacién entre la gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.

2
1.52 Objetivos especificos
Determinar la relacion de la dimension planeamiento de gestidon administrativa

en el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020

Determinar la relacion de la dimensidn organizacién de gestion administrativa
en el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.

Determinar la relacion de la dimensidn direccién de gestién administrativa en el
desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020

Determinar la relacion de la dimension control de gestién administrativa en el

desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020.
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CAPITULO IT

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio
Después de realizar una amplia revision, orientada a las variables de investigacion y al
afio de publicacion de estas, se procede plasmarlas tanto a nivel nacional e internacional, cabe
resaltar que no se ha encontrado investigaciones desarrolladas a nivel local, dentro del
repositorio de las universidades de la region.
211 Antecedentes nacionales
Ramirez, (2020) ara obtener el titulo grado académico de doctor en ciencias
administrativas en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, elaboro una
investigacion titulada ““Gestion administrativa y desarrollo institucional en los
gobiernos parroquiales de Babahoyo , Ecuador, 2013 — 2016 cuyo objetivo fue
establecer si la ausencia de una gestion administrativa obstaculiza el desarrollo
institucional en la poblacién considerada anteriormente. De método fundamentad y
enfoque. La poblacion estudiada fueron cuatro gobiernos parroquiales existentes en
Babahoyo, Los Rios aplicando los instrumentos al personal administrativo de estas
instituciones. Los resultados mostraron que la falta de gestion de la calidad tiene una
influencia negativa en su desarrollo institucional, principalmente pues no existe un

trabajo 6ptimo que cumpla los objetivos institucionales. Concluyendo que la gestién

administrativa influye negativamente en el desarrollo de la institucién.
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Chumpisuca (2022) para obtener el grado de Maestria en Administracién de

Negocios en la Universidad Cesar Vallejo, elaboro una investigacion titulada “Gestion
Administrativa y clima organizacional de los trabajadores del instituto de Educacién
Superior - CIMAC, Abancay, 2021 .”sta investigacion tuvo la finalidad de contrastar
que la gestion administrativa tiene correlacionada con clima organizacional en una
muestra de 30 trabajadores del instituto de educacién superior-CIMAC, Abancay,
2021, el estudio abordado fue de enfoque cuantitativo, se basaron en los datos
recogidos bajo una escala de valores numéricos, dichos datos fueron recogidos en un
solo momento, es decir de manera transversal. La presente investigacion tuvo el
objetivo de generar cambio o mejorar el clima organizacional en la institucién
educativa, ahondando en las concepciones que sustentan las variables estudiadas, por
ende, es de tipo aplicada y en cuanto a su nivel de profundidad es de tipo correlacional ,
puesto que, persigue determinar el nivel de reciprocidad que sostienen las variables de
estudio. En cuanto al objetivo se concluyé que existe una relacién positiva, moderada
entre la gestion administrativa y el clima organizacional de los trabajadores del
instituto superior CIMAC Abancay 2021, los resultados estadisticos muestran
(r=0.569* con un nivel de sig. =0.001<0.05).

Vergaray (2022) para obtener el grado de Maestria en gestion ptiblica en la
Universidad Cesar Vallejo, elaboro unavestigacic’)n titulada “Gestion Administrativa
y Compromiso Organizacional de los Servidores Publicos de la Municipalidad de San
Isidro, 20217, que busca determinar el nivel en virtud a la Gestion administrativa y

compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Isidro. El método utilizado es el no experimental del tipo descriptivo correlacional se
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verd la relacién que existe entre las dos variables y es de corte transversal. Se recogio
informacién en un periodo determinado, se utilizé la técnica de la encuesta con su
instrumento el cuestionario conformado por 30 preguntas en la escala de Likert que
proporcionaron diferentes puntos de vista acerca de la gestion administrativa y su
compromiso organizacional, dichos resultados fueron llevados a gréficos estadisticos,
los mismos que fueron procesados utilizando el programa SPSS versidn 23 y se
realizaron las respectivas interpretaciones. Nuestra investigacién concluye que, si
existe una relacion de la Gestion Administrativa con el Compromiso Organizacional
por parte de los trabajadores, nuestro trabajo realiza recomendaciones para poder ser
implementadas lo que mejorara la Gestion administrativa frente al compromiso
organizacional del personal de la Entidad, Asi como la calidad de los servicios a los
ciudadanos.

Escobar, (2019) para obtener el titulo grado licenciada en administracion en la
Universidad Cesar Vallejo, elaboro una vestigacic’m titulada “Gestion administrativa
y desarrollo organizacional de las Mypes en el rubro textil del distrito de los Olivos,
2018”7, la cual tiene como objetivo determinar la relacion entre la gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de las Mypes en el rubro textil. Fue
scriptivo correlacional, no experimental y de corte transversal. La poblacidn fue
equivalente a la muestra, la cual se eligié por conveniencia haciendo un total de 40
emprendedores de la zona. La técnica e instrumento fue la encuesta y cuestionario en
la escala de Likert, respectivamente. Los resultados establecen que la gestion
administrativa tiene una relacién positiva con el desarrollo organizacional con un Rho

Spearman de 0.550 y una P de 0,000. Ello se da porque las dimensiones planeacion,
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organizacion, integracion, direccidn y control tienen el mismo comportamiento que

con desarrollo organizacional en las Mypes del rubro textil de los olivos.

Batalla, (2019) para obtener el titulo grado de maestra ejecutiva en
administracion de negocios en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, elaboro una
investigacion titulada “Gestion administrativa y desarrollo organizacional del Centro
de Estimulacion Temprana Learn y Play SAC”, cuyo objeto fue establecer la relacion
de la Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional de la institucion antes
mencionada. Fue de tipo aplicada y nivel descriptivo. La poblacién fue equivalente a
los 80 colaboradores que laboran en la institucién en mencién. La técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario, compuesto por 19 preguntas, en escala de
Likert. Sus resultados demuestran que la gestién administrativa tiene una relacién
directa con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacién Temprana Learn

& Play SAC.

Sandoval (2017); para obtener el titulo profesional de administrador de la
Universidad César Vallejo,elaboro una investigacion sobre “planeamiento estratégico

y el desarrollo empresarial de una empresa dedicada al servicio de mantenimiento en
un distrito de la capital”; con el objetivo de determinar si existe algtin tipo de relacién
entre las variables; por tal motivo, el disefio fue no experimental- descriptivo —
correlacional, con una muestra constituida por 30 personas pertenecientes a la empresa
materia de investigacidén, a quienes se les aplicé un cuestionario. Los resultados,

finalmente demostraron que, existe relacion entre la variable de planeamiento

estratégico y desarrollo empresarial; asi como, en cada una de sus dimensiones; es
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decir, a mejor planeamiento estratégico, mayor es el desarrollo empresarial, relacién

positiva y significativa.

Antecedentes internacionales

Mendoza Ferndndez et al. (2022) en una publicacién de la revista Publicando,
elaboro una investigacion titulada “Influencia de la gestidbn administrativa en el
desarrollo organizacional de las instituciones de educacion superior”. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion administrativa
sobre el desarrollo organizacional de las instituciones de educacién superior
ecuatorianas. Metodolégicamente fue desarrollado con el paradigma positivista,
orientado en un enfoque cuantitativo con disefio no experimental, transaccional,
correlacional. La poblacién la conformaron 685 docentes adscritos a la Universidad
Técnica de Manabi de los cuales se derivo la muestra de 247 personas seleccionadas
de forma minuciosa, a los cuales se aplico el instrumento de recoleccion de datos, para
lograr recabar informacion sobre qué tan importante es para el desarrollo
organizacional la gestién administrativa. Los resultados arrojaron que el 49% de los
participantes entrevistados, manifestaron que la gestion administrativa va de la mano
ampliamente con un desarrollo 6ptimo y sostenible de las instituciones de educacién
superior, un 48% manifesté de modo neutral la implementacién de talleres de gestion
administrativa, el 32% cree que no es necesario implementar estrategias y proyectos
que permitan fomentar la buena gestiéon administrativa, permitiendo que disminuya la
obtencién de buenos recursos, entre ellos los tecnolégicos, los humanos y los

cientificos. Del estudio realizado, se pudo constatar que el comportamiento de las
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variables analizadas es de tipo lineal, por tanto, se concluye que la relacidn entre ellas

es directa y por ende positiva.

Barrera (2021) para obtener el grado de master en administracién piiblica,
elaboro una investigacion titulada: “Clima organizacional y la gestion administrativa
de los servidores universitarios”. El objetivo principal de este trabajo de investigacion
fue determinar si el clima organizacional incide en la gestion administrativa de los
servidores universitarios de la Universidad Técnica de Ambato. En esta investigacion
se realizé el andlisis de las variables clima organizacional y gestion administrativa con
sus respectivas conceptualizaciones, dimensiones y caracteristicas mediante la
revisién literaria cientifica de estudios previamente realizados en donde se pudo
comprender que actualmente el clima organizacional es un pilar fundamental en la
vision empresarial tanto privada como publica, el estudio actual tiene como objetivo
identificar la situacion actual del clima organizacional y verificar su incidencia en la
gestion administrativa puesto que gran parte del éxito de los diferentes procesos de la
organizacion dependen de este facto. El éxito de una eficiente gestion administrativa
es una ventana hacia las personas del exterior e interior de como se desarrollan los

procesos en la institucién.

Ahmed (2021) elaboré una investigacion titulada: “Administrative creativity and
its impact on organizational development An applied study at Tikrit University”. El
objetivo principal de este trabajo de investigacion fue determinar si la creatividad
administrativa tuvo un impacto en el desarrollo organizacional aplicando a la

Universidad de Tikrit. Se selecciond una muestra aleatoria de los jefes de

departamentos y directores de divisiones y unidades de la universidad en cuestién de
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(60) individuos. Las opiniones de los miembros de la muestra se obtuvieron mediante
el cuestionario de lista compuesto por (32) preguntas, y la tasa de respuesta de los
encuestados fue del 100%. Se encontré que, de lo expuesto en la vertiente tedrica y los
resultados del andlisis estadistico, el estudio comprobé que existe una correlacién y
efectos morales de la creatividad administrativa sobre el desarrollo organizacional en
sus tres dimensiones (cultura organizacional, empoderamiento, estrategia). Se
encontrd a partir de la matriz de correlacion entre los ejes de desarrollo organizacional
que se vinculan entre si con una fuerte correlacion moral positiva. Asimismo, se
encontro una fuerte correlacién moral entre los ejes del desarrollo organizacional y el
desarrollo organizacional en general y a través de los resultados del andlisis estadistico
que el indicador de cultura organizacional como uno de los ejes del desarrollo
organizacional es uno de los indicadores mds importantes consensuados en la muestra
de estudio.

Silva, (2018) para obtener el titulo profesional de ingeniero comercial en la

Universidad Nacional de Chimborazo, elaboro una investigacion titulada “Gestion
administrativa de la Cooperativa Ecuador Ejecutivo y sus efectos en el desarrollo
organizacional en la Ciudad de Riobamaba en el Periodo 2015 - 2016”, el propésito
del autor fue el mejorar los niveles de competitividad dentro del entorno al cual
pertenece la empresa, desarrollando un andlisis de campo a través de la observacion
por medio del cual se ha deslindado nudos criticos para ambas variables estudiadas,
La investigacién tuvo un método cientifico. La poblacion fue equivalente a 30
colaboradores. La técnica usada fue la encuesta. El diagndstico de la investigacion fue

realizado mediante la observacion, y la aplicacion de encuestas a los colaboradores de




31

la organizacion, encontrando principalmente insatisfaccién por parte del personal.
Ademds, los resultados arrojan que existe una influencia positiva entre las variables
estudiadas. Concluyendo que al mejorar la gestién administrativa se logra mejoras en

el desarrollo organizacional.

Herndndez et al., (2017) realizo una investigacion titulada: “Direccionamiento
Estratégico: Proyeccion de la innovacién tecnoldgica y gestion administrativa en las
pequefias empresas” la cual tuvo como principal fin establecer el nivel de innovacién
en tecnologia y direccionamiento estratégico de las pequefias y medianas empresas
(Pymes) de la ciudad de Barranquilla, Colombia. Para ello se realiz6 una investigacion
descriptiva, mediante una técnica de recoleccién de datos, en la cual se analizaron seis
variables que determinan el tamaiio de la empresa en cuanto a niimero de trabajadores,
el tipo de actividades innovadoras que implementan, el presupuesto que invierten en
tecnologia, las preferencias en el dmbito en el que innovan y las relaciones existentes
entre lo que invierten y las innovaciones tecnoldgicas realizadas en una muestra de
diez empresas de la ciudad. Los resultados de este ejercicio muestran que mas de la
mitad de las empresas pertenecientes a la muestra son medianas empresas, y solo el
40% de ellas desarrollan actividades enfocadas a la innovacién tecnoldgica,

involucrando preferentemente acciones de marketing y disefio, invirtiendo cantidades

que se reflejan en el desarrollo organizacional .
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2.2 Bases tedricas o cientificas
221 Gestién administrativa
La Gestién Administrativa se desarrollé a partir de la discusion y los debates
sobre la naturaleza de la administracién piblica, particularmente con referencia a su

caracter como Ciencia o Arte.

Sin embargo, fue el movimiento reformista en Estados Unidos el que culminé
con el inicio de los estudios en el campo de la administracion publica a fines del siglo
XIX y principios del XX. Como respuesta, desarrollé un Enfoque de Gestidn
Cientifica, dirigido principalmente por Fredrick Winslow Taylor, quien desarrollar
ciertos principios que no solo harfan que la administracién publica fuera mas eficiente
y rentable en su orientacién, sino también en su aplicacién universal (Diaz & Béez,
2022). El problema general abordado por los tedricos fue la identificacion de las tareas
necesarias para lograr los objetivos organizacionales y la agrupacién y coordinacién
de estas tareas de tal manera que se maximice la eficiencia organizacional; igualmente
aplicable en los sectores ptiblico y privado. En este sentido, se asume que aquel que
gerencia (o aquel que lidera la organizacién) debe ser capaz de hacer muchas mds cosas
que solo el proceso de ordenar, sino que va hacia la capacidad de hacer que la
organizacion funcione de la mejor manera posible, teniendo en cuenta que no solo es
una cuestion de voluntad del gerente o de los miembros de la organizacidn el que ello

suceda.

Es asi que Fayol es considerado el fundador del Enfoque de Gestidn
Administrativa, el cual sienta y propone los principios de la administracién centrada

en 14 principios (Godwin et al., 2017):




33

Estructura jerdrquica, donde la organizacién debe disefiarse formalmente con
una linea clara de autoridad y responsabilidad de arriba hacia abajo.
Encabezado por un director ejecutivo con varias personas inmediatamente
subordinadas a él. Por lo tanto, puede darles instrucciones y, del mismo
modo, estos subordinados tendrian el poder de darles instrucciones a sus
subordinados. El sistema continuaria hasta llegar al final de la cadena

(Godwin et al., 2017).

Divisién de trabajo, donde se debe tener una divisién en los diferentes
departamentos, ramas y secciones. Esto indica que cada unidad de la
organizacién tiene un rol y una funcién especificos que desempefiar para
alcanzar las metas organizacionales. El trabajo de la organizacion o empresa
puede dividirse en varios departamentos o divisiones y cada una de estas
lleva a cabo una actividad distinta que conduce al logro de los objetivos

establecidos de manera colectiva (Godwin et al., 2017).

Lealtad, como premisa bdsica. Este principio implica dar prioridad a los
intereses de la organizacion sobre los intereses de un individuo o grupo de
individuos. La implicacién es que los intereses individuales o sectarios
siempre estardn subordinados a las metas e intereses de toda la organizacién

(Godwin et al., 2017).

Pago de salarios justos, a los trabajadores por el trabajo o servicio que prestan
como parte de la motivacion para poder realizar siempre un buen trabajo,en

este sentido, se asume que el pago justo implica una reduccién de las
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fricciones del trabajador y sus supervisores, aumenta la productividad y con

ello se genera un mejor ambiente de trabajo (Godwin et al., 2017).

Unidad de Direccién, cada departamento o divisién de una organizacién que
se ocupe del desempeiio de sus respectivas actividades debe ser dirigido por
un gerente usando un plan, pues todos en una organizacidn deben tener una
direccién, moverse hacia los mismos objetivos a través de esfuerzos
coordinados y enfocados. Este principio asegura la unidad de accién y la

coordinacion. (Godwin et al., 2017).

Unidad de Comando, es decir que cada subordinado debe recibir 6rdenes de
un solo superior. Dicho de otra manera, un empleado no debe estar sujeto a
la orden de mds de un superior. Deberia haber un sistema implicando en que
cada miembro de la organizacién deberia reportar a un solo lider, puesto que
es importante evitar confusiones y manipulaciones en una organizacion

(Godwin et al., 2017).

Disciplina, en opinién de Fayol, ninguna organizacién, puede tener éxito si
carece de disciplina entre los trabajadores porque es la disciplina la que crea
una unién de esfuerzos de todos los trabajadores en una organizacién,
promueve reglas y regulaciones claramente definidas destinadas a lograr una
buena disciplina y obediencia de los empleados. A menudo es parte de los
valores fundamentales de una organizacién en forma de buena conducta,
interacciones respetuosas, codigo de vestimenta adecuado, etc. (Godwin et

al., 2017).
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Autoridad, como el poder de emitir érdenes y asegurar su cumplimiento.
Ademds, existe una estrecha relacién entre autoridad y responsabilidad. La
autoridad y la rendicion de cuentas van de la mano. A quien estd investido

de autoridad también se le asigna responsabilidad (Godwin et al., 2017).

Centralizacién, como la reduccién del rol y la importancia de los
subordinados, mientras que la descentralizacién tiene una connotacién
inversa, es decir, aumenta la importancia del rol de los subordinados. Al
mismo tiempo, Fayol creia que el principio de centralizacion depende para

su aplicacidn de la necesidad y cultura de organizacién (Godwin et al.,2017).

Orden, implica colocar a las personas y el material en el lugar correcto en el
momento adecuado para garantizar un funcionamiento eficaz y eficiente de
la organizacion, el personal y los materiales deben colocarse en sus lugares
especificos. Esto no significa que haya un jefe sentado en la parte superior
en el orden de mando y dando érdenes a la gente sobre qué hacer o no hacer.
Simplemente significa que las cosas en la organizacion deben hacerse de
manera ordenada, por lo tanto, si el trabajo no se realiza de manera ordenada

en una organizacion, habrd caos (Godwin et al., 2017).

Equidad, que no debe haber discriminacién entre empleados o, para decirlo
de otra manera, todos los trabajadores deben ser tratados por igual en lo que
respecta a la aplicacion de normas, reglamentos y derechos. Los salarios y
las facilidades para los empleados pueden ser una excepcion a este principio.

Equidad significa combinacion de equidad, amabilidad y justicia hacia los
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empleados. Simplemente significa que se espera compromiso y lealtad de los
empleados, deben ser tratados de manera justa y similar a las personas de su
nivel de posicién y autoridad, y lo que es mas importante, sus gerentes deben

ser menos imparciales (Godwin et al., 2017).

Estabilidad de la tenencia, la seguridad de la tenencia del personal es una
condicidn para evitar una alta tasa de rotacién (Godwin et al., 2017). Inculcar
un sentido de seguridad en la mente de los empleados les ayudaria a dar lo
mejor de si mismos a la organizacion. Este principio estd relacionado con la
permanencia prolongada del personal en la organizacion. Representa la
necesidad de emplear al personal adecuado y capacitarlo en el trabajo con
anticipacion para retenerlo durante un largo periodo de tiempo. Se emplean
varias medidas para garantizar que retienen a sus empleados, especialmente

cuando se dice que dicho empleado es indispensable (Godwin et al., 2017).

Iniciativa, que significa permitir que los empleados tomen la iniciativa,
generen ideas y lleven a cabo planes (Godwin et al., 2017). Este principio
estd directamente relacionado con los gerentes en las organizaciones, pero
en la era contempordnea, el personal se ha convertido a su vez en la casa de
ideas y la base de las organizaciones. La gerencia debe fomentar la iniciativa
de los empleados. Se practica en las organizaciones modernas, especialmente
en las que prestan servicios, instan a los empleados a aplicar sus iniciativas
en la prestacién de servicios de calidad a sus clientes. Sin embargo, siempre

existen procesos, procedimientos y politicas para guiar a los empleados a fin
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de garantizar una implementacion exitosa y evitar el abuso del privilegio

(Godwin et al., 2017).

e Espiritu de equipo, necesario para construir armonia y unidad en la
organizacién (Godwin et al., 2017). La armonia y las relaciones amistosas

entre los trabajadores de la organizacion conducirian a un aumento en el

desempeifio organizacional.

Los pensadores de la gestion administrativa mencionan que no son solo el
organigrama formal, la distribucién de funciones y el sistema de medicién del trabajo
los que son importantes, sino también los sentimientos, valores, normas del grupo
informal y antecedentes familiares y sociales de los trabajadores, los que ayudan a

determinar desempefio de la organizacion (Shanna, 2017).

Los conductistas consideran que muchos de los principios, formales de la gestion
administrativa son contradictorios y adolecen de dilemas inherentes. Por ejemplo, el
principio de unidad de mando contradice el principio de especializacidn o division del
trabajo y el principio de alcance limitado de control contradice el principio de que el
nimero de niveles organizativos debe mantenerse en un minimo (Shanna, 2017).
Ademds, el principio de especializacion es internamente inconsistente; porque el
proposito, el proceso y el lugar son modos de especializacién en competencia y para
asegurar las ventajas de cualquier modo, el organizador debe sacrificar las ventajas de
los otros tres modos. Todos los modos no se pueden seguir simultineamente mientras

se persigue la especializacion.
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Estos principios se expresan como declaraciones incondicionales y son vélidos
en todas las circunstancias, lo que no es factible. Se necesitan cada vez mds principios
de gestion condicionados. Por tanto, se asume que de la misma manera como se puede
argumentar sobre la base de la administracion privada, también se puede asumir
similares principios sobre la administracién piblica, ya sea con sus ventajas y

complicaciones (Stiglitz & Rosengard, 2015)

Uno de los principales objetivos de la organizacién publica y también de las
reformas administrativas se ha tomado como eficiencia y economia. En su
preocupacion por la eficiencia y la economia, los tedricos de la administracién ptiblica
de finales del siglo XIX y principios del XX se centraron en las cuestiones de la
organizacion formal. Muchos principios organizativos centraron su origen en empresas
militares y privadas (Shanna, 2017). Algunos criticos sostienen que los principios de
la administracion piblica son ttiles s6lo como criterios generales para situaciones
organizativas determinadas. Los problemas organizativos difieren y la aplicabilidad de

las reglas a diversas situaciones también difiere.

La teoria cldsica de la administracion ptiblica es criticada ademads por el hecho
de que desplaza la contribucién de los ciudadanos de muchas formas (Galindo
Camacho, 2016). Subestima el papel que las personas, las familias y las comunidades
desempeiian en la produccién de resultados piiblicos y en la creacién de una sociedad
en la que valga la pena vivir. En la actualidad, la ciudadania ha adquirido una
definicion y un significado mds amplios en los que se la ve como un concepto
integrador. Segtn los pensadores cldsicos, el representante politico determina y lleva

a cabo la voluntad politica ya que los ciudadanos no juegan un papel directo una vez
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que los representantes politicos son legitimamente elegidos por ellos. Sin embargo,
como ha observado Wang (2018), el "interés publico” se puede describir mejor hoy
como una empresa colectiva que involucra al gobierno y muchos otros actores,
llegando a la stic’)n administrativa definida por Chiavenato como la interpretacion de

los objetivos empresariales, siendo estos accionados por planeacién, organizacién,

direccion y control (Chiavenato, 2019, p. 8).

El detalle que menciona en particular Chiavenato es que la organizacion es un
concepto que integra una dindmica importante, puesto que detalla el manejo de las
personas, el ambiente, las tareas, la estructura, la competitividad y la tecnologia, todos
aspectos que varfan sobre el tipo de organizacién ademds que son cuestiones que en
muchos casos no se pueden medir de manera especifica y son muy cambiantes. Ante
ello es que la gestion administrativa tiende a mejorar los aspectos de la provision de
conceptos tedricos enfocados en cada una de estas partes, de forma tal que ello permita
tener una perspectiva de futuro sobre la organizacion y sobre el propio concepto

(Chiavenato, 2019, p. 17).

Es asi que Chiavenato hace mucho énfasis en el know how que en la accién en si
misma, es decir, que para el autor planteado, es mucho mdas importante tener clara la
visualizacién de la tarea a través de directrices claras y estratégicas que realizar la
accion en si misma, o como lo define el mismo Chiavenato: “el diagnostico correcto
es mas importante que el tratamiento” (2019, p. 16). Al desarrollarse estas actividades
en cada una de las ramas estructurales de la organizacion por ende el cumplimiento de

estas actividades para el logro de los objetivos empresariales, debe ser materializado

en la eficiencia y eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2019, p. 8).
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222 Dimensiones de la gestion administrativa

Segiin Chiavenato (Chiavenato, 2019, pp. 108-115) las dimensiones de la

gestion administrativa son:

Planificacion.

Se busca establecer con anterioridad los objetivos de la organizacion, donde se

determina el tiempo y con qué recursos se lograra el objetivo. Existen documentos de
1

gestién donde se establecen los objetivos de la organizacién, pudiendo ser: politicas,

directrices, metas, programas, procedimientos, métodos, norma. “La planeacién

determina a donde se pretende llegar, qué debe hacerse, cudndo, cémo y en qué orden™

(Chiavenato, 2019).

La gerencia debe planificar y programar cada parte de los procesos industriales;
la planificacion es una importante funcién como que permite a los administradores a
definir qué, cuando y como los aspectos de trabajo a ser hecho. La planificacién es
necesaria para asegurar la utilizacién adecuada de los recursos fisicos, financieros. y

recursos humanos (Chiavenato, 2019).

Planificacién ahorra organizacién de confusién, incertidumbre, riesgos, mermas,
etc. Esto se asume porque cada una de las acciones planificadas deben sumar a la
organizacion desde que son planeadas con el propdsito de apoyar en la misioén de la
organizacion, es decir, que cada una de los objetivos formulados debe estar en linea
con la existencia misma de la institucién y en consonancia, la programacién de las

actividades, premisas asociadas a la misma y los medios para realizar estas acciones
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deben estar desarrolladas con el fin de hacer crecer a la organizacién segin sea la

concepcion de la organizacién (2019, p. 106).

Organizacién.

La organizacidn permite integrar y estructurar las dreas u oficinas involucrados
en la en la empresa. Esta organizacién es basada en una estructura légica y en la

correcta delimitacién de cargos y funciones de las personas (Chiavenato, 2019).

En la organizacién también de debe prever recursos los necesarios (primas,
materiales, personal, etc.) vienen juntos en el apropiado tiempo de produccion. Se
refiere a la identificacion de actividades y asignacién de funciones, asi como a la

clasificacién o agrupacion de actividades.

Direccién.

Es echar a funcionar la institucidn, esta se asocia a la asignacion de los recursos
humanos; en esta parte el personal debe ser asignado a sus cargos, en funcién a las
habilidades, experiencia y desempefio que este muestre, sin embargo, depende de la
guia y la motivacion que se imparta para alcanzar los resultados que se esperados.
Asimismo, entiéndase como las relaciones interpersonales entre los administrados y

sus subordinados en los diferentes niveles de la organizacién (Chiavenato, 2019).

La administracién debe hacer cierta de que el personal trabaja de manera
cooperativa, también puede ser visto como un arreglo de esfuerzos en un orden, de

modo que al proporcionar la unidad de accién en el cumplimiento de objetivos
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comunes. La coordinacién, por tanto, es un ejercicio que apunta a una integracién

efectiva de los esfuerzos de todos los grupos en la organizacion.

Control.

Permite evaluar y garantizar que los resultados planeados, organizados y
dirigidos se hayan realizado segiin los objetivos trazados. “Consiste en verificar si la
actividad, que ha sido controlada, consigue los objetivos trazados. Comprende a su vez
el establecimiento de estdndares o criterios, observacion y comparacién del desempefio

y la accién correctiva” (Chiavenato, 2019)..

El gerente debe evaluar y asegurarse de que el personal siga las drdenes de la
gerencia. Que es un acto para lograr la consecucion de los objetivos de la organizacién
a través del desarrollo y aplicacién de la estandarizado de medicién de la consecucidn

o el rendimiento. Que es un proceso que implica:

+ Establecimiento de estindares de desempeiio.

* Medicion del desempeiio real

+ Comparacion de real el rendimiento con los estindares y encontrar

a cabo la desviacion

* Accidn correctiva

2.23 Desarrollo organizacional
Para hablar de desarrollo organizacional, se debe pasar primero sobre una

definicion mds informal de lo que es una organizacién, la cual puede incluir cualquier
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situacién en la que dos 0 mds personas estén involucradas en un objetivo comiin. Dada
esta amplitud del concepto, es 16gico suponer que exista una complejidad similar en el

desarrollo organizacional y la gran cantidad de situaciones en las que se puede aplicar.

El enfoque tanto contempordneo como pasado del desarrollo organizativo se
basa en suposiciones mds o menos explicitas sobre (1) los procesos a través de los
cuales cambian las organizaciones y (2) los tipos de enfoques de intervencién que
conducen al cambio. Esto ha sido claramente explicado por Porras y Robertson y
extendido por Anderson (Anderson, 2019). Estas dos frases, que parecen bastante
similares, en realidad representan dos diferentes enfoques de conceptos: uno que es
mds probable que sea abordado por la redaccién académica sobre el desarrollo
organizacional y otro que es mds probable que sea abordado por la redaccién de
profesionales. Los usamos para enmarcar enfoques de cambio que se presentan

principalmente para académicos y principalmente para profesionales.

Anderson (2019) explica que el concepto de desarrollo organizacional de Porras
y Robertson fueron desarrollados en funcidn a la descripcion de la teoria del proceso
de cambio como una explicacién de la dindmica del proceso de cambio. Este enfoque
se centra en los multiples tipos de variables involucradas en la realizacién del cambio
planificado. En contraste, describen la teorfa como dos partes, siendo la primera el
proceso de implementacién como la teoria que se centra en las actividades que los
agentes de cambio deben emprender para efectuar el cambio organizacional, lo que
luego se toma en la literatura como la teorfa del cambio organizacional (Anderson,
2019). Incluyeron las teorias de estrategia, procedimiento y técnica como ejemplos de

enfoques de implementacién.




El enfoque de Porras y Robertson se centré en las intervenciones de desarrollo
organizacional tal como se definié explicitamente. Sin embargo, la comprension de la
dindmica del cambio se ha ampliado mucho mads alld del desarrollo organizativo,
ademds de los planes contingentes sobre los que se deberia asociar el cambio de las
organizaciones. Porras y Robertson también afirmaron que la teoria del proceso de
cambio deberia informar la teoria de la implementacién; ahora hay conciencia de que
la practica del desarrollo organizacional también debe tener un impacto en el
conocimiento organizacional, a fin que el concepto mismo de la organizacién esté

asociada a la generacion del cambio en si mismo (Anderson, 2019).

Los investigadores se han acercado a la tarea de comprender el cambio
organizativo desde una vertiginosa gama de perspectivas, por lo que luego de los
alcances de Porras y Robertson se tuvieron aportes interesantes sobre este enfoque. En
su revision interdisciplinaria de unos 200 articulos sobre el cambio, Van de Ven y
Poole identificaron cuatro tipos ideales de teorias del cambio (Burke, 2017). Los
etiquetaron como ciclo de vida, evolucidn, dialéctica y teleologia, y ubicaron el
desarrollo organizacional principalmente dentro del marco teleolégico. Estos cuatro
tipos se distinguen por sus mecanismos generativos subyacentes, o motores, ademas
sugirieron que la mayoria de las teorias del cambio se pueden entender dentro de un

motor o en una combinacién de motores.

Se halla a través de eso, la evidencia de un extenso desarrollo tedrico pertinente
al desarrollo organizacional basado en cada motor de cambio, el motor teleoldgico el

mds importante para explicar el desarrollo organizacional (Burke, 2017).
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El motor teleoldgico describe el cambio organizacional como el resultado de la
construccién social intencional de los miembros de la organizacién. El motor del
desarrollo es un ciclo de formacién, implementacion, evaluacion y modificacion de
objetivos. El cambio organizacional estd impulsado por objetivos; el impetu para el
cambio surge cuando los actores perciben que sus acciones actuales no les permiten
alcanzar sus metas, y el enfoque estd en los procesos que permiten una actividad con
propésito hacia las metas (Kretschmar, 2020). El motor teleoldgico se puede encontrar
en la mayoria de las teorias contempordneas del cambio organizacional. Por ejemplo,
las extensiones recientes de las teorias evolutivas y las teorias institucionales
(innovacion evolutiva y agencia institucional) han adoptado un motor teleolégico. Las
teorias del liderazgo del cambio también se basan en el motor teleolégico, pero ellas

dependen de la estructura organizacional para poder llevarse a cabo.

Es para la organizacién una dificultad hacia el cambio cuando hay una falta de
apertura organizacional. Por lo tanto, los empleados tienen reacciones negativas hacia
el cambio, mientras que los lideres tienen reacciones positivas que apoyan el proceso
de cambio y ayudan a que el cambio sea aceptado, es decir, existen fricciones de
pensamiento entre la visién de la direccién de la organizacién con los colaboradores
de la misma (Walk & Handy, 2018). Los empleados individuales entienden que el
cambio puede crear una situacién compleja, que puede dar lugar a problemas para los
empleados, y refutan el cambio, al fin del dia, se asume que el entorno en el que han
sido contratados es su primer mejor y que un cambio en cualquier dmbito implicaria
una mayor cantidad de esfuerzo realizado por la fuerza laboral. Por el contrario, los

lideres perciben el cambio como beneficioso para la organizacién y lo apoyan. Los
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lideres ven el cambio como un requisito importante para el desarrollo de la

organizacion. Por lo tanto, fomentan la apertura al cambio.

Mientras que los empleados individuales no estin abiertos al cambio porque
perciben que el cambio creard inestabilidad organizacional. Los lideres fomentan las
actividades organizacionales, que facilitan el cambio. Por el contrario, los individuos
expresan un menor nivel de apertura y aceptacién al cambio como parte del desarrollo
organizacional (Rechter & Sverdlik, 2016). Los lideres ven el logro de la meta
organizacional y personal a través del cambio. Contrariamente a esto, la falta de
apertura para aceptar el cambio genera incompatibilidad entre los objetivos

organizacionales y la iniciativa de cambio (Roczniewska & Higgins, 2019).

Es asi como el organizacional se desenvuelve también a nivel individual,
colectivo y de liderazgo, y utilizando muchas de las escalas mencionadas
anteriormente en cada nivel, lo que ayuda a precisar. determinando el impacto en cada
nivel hacia el cambio organizacional y como consecuencia de este, hacia el desarrollo
de la organizacion. En este sentido, el cambio organizacional dentro de la respuesta
cognitiva y conductual son afectadas de manera diferente en cada uno de los niveles.
A nivel individual al influir en el lado emocional de las personas que trabajan, lo que
afecta sus percepciones y, por lo tanto, su respuesta cognitiva al cambio y su
comportamiento para enfrentarlo (Borges & Quintas,2020), ya que tanto la percepcién
negativa como la estimulacién de emociones negativas tienen un claro efecto sobre las
reacciones de resistencia al desarrollo organizacional en general (Belschak et al.,

2020).
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El nivel micro, basado en los criterios de cambio estratégico, cambios
inesperados y aspectos no contemplados dentro de la organizacion, generan resistencia
al cambio, un ejemplo de ello es la pandemia reciente, que orillé a la mayoria de las

personas y organizaciones a modificar sus acciones en pos de la supervivencia (Li et

al.,2021)

El nivel macro al revisar los tipos de liderazgo y la forma en que cada uno de
ellos incide en las reacciones hacia el cambio organizacional, como el liderazgo
transformacional y de transacciones, asi como la respuesta de los gerentes, generan
una mejor apreciacion al cambio. Los niveles macro dependen de un conjunto de
factores importantes representados en la educacién, los recursos humanos, la
retroalimentacién explicita y las autoevaluaciones (Peng et al., 2021). La actitud
organizacional estd detrds de la disrupcidn de las reacciones positivas y negativas
basadas en la percepcion de la informacién por parte de los individuos de manera
positiva 0 negativa, o mds bien de manera optimista o pesimista (Roczniewska &
Higgins, 2019). Mientras que el impacto de los recursos humanos aparece en las
reacciones hacia el cambio organizacional, de manera positiva o negativa, segtin el
sistema que se haya adoptado y los métodos utilizados para implementar el cambio

(Blom, 2018).

El efecto de las reacciones explicitas aparece en funcién de una regla de la que
parten los individuos en su comportamiento, que es la creencia en el cambio y un factor
que dirige ese comportamiento hacia la aceptacién del cambio a través de la conducta

del lider como modelo a seguir para afrontar el cambio y clarificar el impacto de este
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cambio en la mente de los individuos, por lo que se ve integramente ligada la nocién

de desarrollo organizacional con el de la gestién del liderazgo como tal.

Dimensiones de desarrollo organizacional

Tal como indica Porras y Robertson segtin lo que denota Anderson (Anderson,
2019), el desarrollo organizacional se delimita a partir del desarrollo de habilidades
como las de acomodacidn, modificacién y adaptacién propias de cambios sociales,
economicos, culturales, politicas ambientales; No obstante, este proceso llevado a la

accién es mucho mds complicado de lo que suele pensarse.

Cémo puede un agente de cambio seleccionar la estrategia de intervencidn
correcta y personalizarla para la organizacién actual cuando hay tantos factores
relevantes a considerar? Al principio de un compromiso, muchos agentes de cambio
temen no poder sugerir una intervencién adecuada. Un problema mds comiin es que el
profesional y el cliente juntos pueden generar demasiadas opciones y pueden no estar
seguros de cudl seleccionar. No importa cudn sélido sea el diagndstico, no siempre es
evidente qué intervencidn es la mejor ya que se toman en consideracién varios
elementos situacionales. De hecho, seleccionar el enfoque correcto es mds que una
cuestion de encontrar la mejor técnica de desarrollo organizacional para resolver el

problema de la organizacién (Anderson, 2019, p. 284).

En una intervencion no siempre las opciones respaldadas por datos son las que
se deben adoptar, ya que los intereses politicos, las alianzas y otros factores
contextuales presentan obstdculos para la seleccién de una intervencién. No obstante,

se asume que la evaluacién de un cambio es mucho mas importante desde el punto de
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vista de la amplitud de informacién que esta provee, siendo asi que, la evaluacién
puede ofrecer informacidn sobre los procesos de la organizacion y los resultados de la
intervencién. Ademds, el compromiso del desarrollo organizacional en si mismo puede
ser un objetivo para la evaluacién. Porras y Robertson han desarrollado un amplio
conjunto de variables de proceso y resultado que los profesionales pueden considerar
al decidir qué evaluar en un compromiso dado en dos aspectos, variables de proceso y

variables de resultado (Anderson, 2019, p. 506).

La evaluacién de las variables del proceso consiste en cdmo la intervencién
puede haber cambiado el comportamiento, las personas y los procesos de las tareas.
Estos consisten en temas como motivacién, resolucion de conflictos, toma de
decisiones, confianza grupal y participacién. Las variables de proceso también
consisten en dreas como si los miembros de la organizacién estin completando las
actividades necesarias que deben completar y si los empleados estin debidamente
capacitados. Mejorar estas dreas puede ser el objetivo de cualquier intervencién
determinada, pero el resultado general objetivo suele ser un resultado de la
organizacion. En otras palabras, el objetivo a largo plazo de una actividad de formacién
de equipos serfa mejorar el funcionamiento del equipo con el resultado final de un
equipo mds productivo y eficaz. Las variables de proceso contribuyen a las variables

de resultado (Anderson, 2019, p. 506).

Las variables de resultado generalmente se refieren a productos a nivel
organizacional, como productividad, satisfaccion del cliente, costos, ingresos, calidad,
duracion del ciclo y rotacién de empleados. Muchos esfuerzos de desarrollo

organizacional trabajan directamente en las variables del proceso, pero la mayoria de
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los clientes estdn interesados en las variables de resultados como resultados. La
medicién de las variables de proceso y resultado puede ayudar a mostrar el vinculo
l6gico entre el esfuerzo de desarrollo organizacional y algin impacto (aunque sea
tentativo) en los resultados de la organizacién. Ademds, la medicién de este tipo puede
demostrar otros cambios, tanto beneficiosos como negativos, incluso si no fueron
intencionados. Estos resultados pueden proporcionar informacién para otras posibles
intervenciones (Anderson, 2019, p. 508). Entre los principales aspectos que se deben

diferenciar en el criterio de evaluacion del desarrollo organizacional se denotan:

Fuerzas externas o exdgenas: son las que comprenden de factores
educacionales, culturales, sociales, politicos, econdmicos y tecnoldgicos; al

encontrarse fuera de la organizacién podrian afectar positiva o negativamente.

Los factores externos a la organizacion pueden mejorar, restringir o tener una

influencia neutral en los resultados de la empresa. Los ejemplos incluyen, pero no se
limitan a las condiciones del mercado que incluyen competidores, cuota de mercado,
reconocimiento de marca, tendencias tecnoldgicas y marcas registradas, el clima

politico, las costumbres y tradiciones regionales, los dias festivos y eventos, los

cddigos de conducta, la ética y las percepciones, leyes y reglamentos nacionales y
regionales relacionados con la seguridad, la proteccion de datos, la conducta

empresarial, el empleo, la concesién de licencias y la contratacion. También se puede
establecer los datos de estimacion de costos estandarizados e informacién de estudios
de riesgo de la industria, estudios de la industria, publicaciones y resultados de
evaluacion comparativa, estindares estdn relacionados con los productos, la
produccion, el medio ambiente, la calidad y la mano de obra, tipos de cambio de
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moneda, tasas de interés, inflacion, impuestos y aranceles, condiciones de trabajo y el

clima.

Fuerzas internas o endégenas: son aquellas propias de la organizacién, como
politicas, tecnologias, objetivos o del trabajador; emitidas desde la organizacion e

impulsan el cambio o la permanencia en la misma situacién organizacional.

Los factores internos de la organizacion pueden surgir de la propia organizacion,
una cartera, un programa, un proyecto o una combinacion de estos. Incluyen artefactos,
précticas o conocimiento interno. El conocimiento incluye lecciones aprendidas, asi

como artefactos completados de proyectos anteriores. Los ejemplos incluyen, pero no

se limitan a procesar activos incluyendo herramientas, metodologias, enfoques,

plantillas, marcos, patrones o recursos. También normativas internas, bases de datos,

bibliotecas de documentos, métricas, datos y artefactos de proyectos anteriores,

conocimiento ticito entre los miembros del equipo, expertos en la materia y otros
empleados, las medidas de seguridad y proteccién que pueden incluir procedimientos

y prdcticas para el acceso a las instalaciones, la proteccién de datos, los niveles de
confidencialidad y los secretos de propiedad, la visién, mision, valores, creencias,

normas culturales, estilo de liderazgo, jerarquia y relaciones de autoridad, estilo

organizacional, ética y cddigo de conducta. Luego, se puede tener en consideracién

cuestiones como la distribucion geografica de instalaciones y recursos que incluyen

ubicaciones de trabajo, equipos de proyectos virtuales y sistemas compartidos,

instalaciones, equipos, canales organizativos y de telecomunicaciones, hardware de
tecnologia de la informacién, disponibilidad y capacidad, software de programacion,

sistemas de gestion de configuracion, interfaces web para sistemas automatizados en
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linea, herramientas de colaboracién y sistemas de autorizacion de trabajo. Finalmente
se puede establecer la disponibilidad de recursos como la contratacién y la compra
condicionantes, proveedores y subcontratistas homologados, y acuerdos de
colaboracion. La disponibilidad relacionada con personas y materiales incluye
restricciones de contratacién y compra, proveedores y subcontratistas aprobados y

plazos, asi como la experiencia general y especializada.

2.3 Marco conceptual

Desarrollo organizacional: Para Porras y Robertson mencionado por Anderson
(2019), (1) los procesos a través de los cuales cambian las organizaciones y (2) los

tipos de enfoques de intervencién que conducen al cambio.

Fuerzas endégenas: son aquellas propias de la organizacién, como politicas,
tecnologias, objetivos o del trabajador; emitidas desde la organizacién e impulsan el

cambio o la permanencia en la misma situacién organizacional (Anderson, 2019).

Fuerzas exdgenas: son las que comprenden de factores educacionales, culturales,
sociales, politicos, econdmicos y tecnoldgicos; al encontrarse fuera de la

organizacion podrian afectar positiva o negativamente (Anderson, 2019).

Gestion administrativa: es la interpretacion de los objetivos empresariales, siendo

estos accionados por planeacion, organizacion, direccion y control. Al desarrollarse

estas actividades en cada una de las ramas estructurales de la organizacién por ende
el cumplimiento de estas actividades para el logro de los objetivos empresariales,

debe ser materializado en la eficiencia y eficacia de la organizacion (Chiavenato,

2019).
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]
CAPITULO 1T

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general
Existe una relacién directa entre la gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.

(1]
3.2 Hipotesis especificas
Existe una relacion significativa entre la dimension planeamiento de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo -

2020.

Existe una relacion significativa entre la dimensién organizacion de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo -

2020.

Existe una relacion significativa entre la dimensién direcciéon de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo —

2020.
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Existe una relacién significativa entre la dimensién control de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo —

2020.

3.3 Variables de investigacion

3.3.1 Variable1

Gestion administrativa

Definicién conceptual

Es la interpretacion de los objetivos empresariales, siendo estos accionados por

planeacion, organizacion, direccidn y control. Al desarrollarse estas actividades en

cada una de las ramas estructurales de la organizacion por ende el cumplimiento de

estas actividades para el logro de los objetivos empresariales, debe ser materializado

en la eficiencia y eficacia de la organizacién (Chiavenato, 2019).

Definicién operacional

Se busca establecer con anterioridad los objetivos de la organizacion, donde se
determina el tiempo y con qué recursos se logrard el objetivo, la integracién y

estructuracion de las dreas u oficinas involucrados en la en la empresa, echar a

funcionar la institucién, esta se asocia a la asignacion de los recursos humanos; en esta
parte el personal debe ser asignado a sus cargos, verificar actividades, que ha sido

controlada, consigue los objetivos trazados. Comprende a su vez el establecimiento de
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estdndares o criterios, observacion y comparacion del desempefio y la accién

correctiva (Chiavenato, 2019).

Dimensiones:

*  Planeacién

*  Organizacién

* Direccién

+ Control
3.32 Variable 2

Desarrollo organizacional

Definicién conceptual.

Anderson (2019) menciona que Porras y Robertson describieron la teoria del
proceso de cambio como una explicacion de la dindmica del proceso de cambio. la
practica del desarrollo organizacional también debe tener un impacto en el
conocimiento organizacional, a fin de que el concepto mismo de la organizacidn esté

asociada a la generacion del cambio en si mismo.

Definicién operacional.

Se delimita a partir del desarrollo de habilidades internas politicas, tecnologias,
objetivos o del trabajador; emitidas desde la organizacion e impulsan el cambio o la
permanencia, y también a partir del desarrollo de habilidades de acomodacién o
modificacién externa comprenden de factores educacionales, culturales, sociales,

politicos, econdmicos y tecnolégicos (Anderson, 2019).




Dimensiones:

e Fuerzas internas
e Fuerzas externas
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de investigacién

Esta investigacidn ha sido desarrollada por el método general cientifico,
el cual es una serie de procesos que el investigador puede utilizar para recopilar
conocimientos sobre el mundo que les rodea, mejorar ese conocimiento y,
mediante la obtencién de conocimientos, intentar explicar por qué y / 0 como
ocurren las cosas. Este método implica hacer observaciones, formular
preguntas, formular hipétesis, analizar los datos y llegar a una conclusién, dado
que es un proceso que se utiliza para validar observaciones y minimizar el
sesgo del investigador (Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018). El

Meétodo Cientifico no es la tnica forma, pero es la forma mas conocida de

descubrir como y por qué funciona el mundo,

El método especifico, utilizado fue el de medicion estadistica, pues con
este se permite contrastar las hipétesis por medio de un indicador estadistico

en particular. El valor del estadistico de prueba permite que, por medio de
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métodos numeéricos, la afirme o rechace de los valores obtenidos con los

criticos (o teéricos).

.2 Tipo de investigacién

De otro lado el tipo de investigacién que sustente el estudio es de tipo
bdsico, el cual se compone de la utilizacién de herramientas epistemolégicas
con el objetivo de generar un nuevo conocimiento, el cual sirve de base para
siguientes procesos de investigacién y refuerzan el conocimiento como tal
(Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

4.3 Nivel de investigacion

Esta investigacion segin su profundidad es correlacional, lo cual implica
que se trabajo con dos variables para establecer una relacion estadisticamente
correspondiente entre ellas. El objetivo es identificar si las tienen algiin tipo de
relacién en la medida en que un cambio en una crea algtiin cambio en la otra

(Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018)

Por ello la investigacion correlacional permite revelar la relacion
estadistica entre la gestion administrativa y el desarrollo organizacional, es
decir en qué porcentaje un buen manejo administrativo mejora el desarrollo
organizacional de la Sub CAFAE — UGEL — Huancayo.

4.4 Disefio de la investigacion

La investigacion es no experimental, pues es una investigacién que

carece de la manipulacion de una variable independiente, la asignacion

aleatoria de participantes a condiciones u érdenes de condiciones, o ambas.

Ademais, correlacional porque buscara encontrar la relacion entre las variables,
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y de corte transeccional o transversal; es decir, la recopilacion de datos se
realizé en un solo momento dentro del proceso de investigacién (Hernandéz et

al.,2014). La cual se representa de la siguiente manera:

Donde:
M = Muestra o poblacién de estudio
O1 = Observaci6n gestién administrativa
2 = Observacion del desarrollo organizacional

r = Correlacion entre ambas variables

4.5 Poblacion y muestra
4.5.1 Poblacién
La poblacion es el total de objetos en consideracion. O, en otras
palabras, por “poblacion nos referimos al conjunto o totalmente de
objetos o individuos que la investigacién debe realizarse en el estudio

de muestreo” (Gonzales, 2015).

Para este estudio la poblacién a investigar fue el personal que
labora en la Sub CAFAE — UGEL - Huancayo, ascendiente a 85

miembros que laboran en la mencionada institucion.
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5.2 Muestra
Una muestra es “una parte finita de una poblacién estadistica
cuyas propiedades se estudian para obtener informacién sobre el
conjunto” (Herndndez et al., 2016).

Por ello se realizé un muestreo probabilistico, pues se aplicé la

una férmula para establecer la muestra del personal que labora en La
Sub CAFAE — UGEL - Huancayo,

_ NZ*pq
(N —-1e? + Z2pq

n

Donde N es la cantidad de poblacién, z es el nimero del valor del
estadistico de distribuciéon normal (equivalente a 1.96), p y q son las
probabilidades de aceptacion de la encuesta (la cual es alta -95%- por
haberse trabajado con el permiso de la Sub Cafae) y rechazo de la
encuesta respectivamente, e es el nivel de error posible (5%). Dados
estos datos, se puede calcular el nimero de muestra para la
investigacion:

_ 85.(1.96%)(0.95)(0.05)
= (84)0.052 + (1.962)(0.95)(0.05)

= 39.51

Siendo este equivalente a 40 colaboradores administrativos de la
institucion. Para fines de realizacion de la investigacidn se tomé 41
encuestas en vez de 40, solo para poder facilitar posibles omisiones en

estos instrumentos.
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Tabla 1

Poblacién y muestra

Cantidad
Poblacion 85
Muestra 41

45.3 Criterios de inclusién
Todo personal que de la Sub CAFAE — UGEL — Huancayo, que

este laborando por mads de 3 meses.

4.54 Criterios de exclusion
Personal que de la Sub CAFAE — UGEL — Huancayo. Que tenga
menos de 3 meses laborando.

4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1 Técnica de recoleccién de datos
Para esta investigacion se ha usado como la encuesta (Herndndez
Sampieri & Mendoza Torres, 2018). La encuesta es referida al accionar
del sujeto al momento de encuestar al sujeto de investigacién, ello

puede ser realizado por teléfono, correo, Internet y de forma presencial.

4.6.2 Instrumento de recoleccién de datos
Asi mismo se contd con dos instrumentos, siendo estos los
cuestionarios, uno para la variable gestién administrativa, y el otro para
la variable desarrollo organizacional. El cuestionario es un documento
estructurado y organizado con un conjunto de preguntas debidamente

resaltadas, la cual debe cumplir con criterios de coherencia,
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organizacion, secuencia y estructura, acorde a la informacién o
variables de estudio que se desee obtener, a fin de obtener respuestas
que nnos brinden toda la informacién requerida para culminar la
invetsigacion (Herndndez Sampieri & Mendoza Torres, 2018). Los

cuestionarios estan detallados en el anexo 5.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Después de llevar acabo la encuesta se procedié a organizar la
informacién obtenida en una hoja de cilculo Excel, para ser pasado y
procesado en el paquete estadistico SPSS 26, donde se analizd las
caracteristicas de cada variable, con soporte de la estadistico
descriptiva, posteriormente se verificara el comportamiento referido a
la normalidad de los datos, para luego escoger el estadistico mediante
el cual se validé las hipdtesis mediante el estadistico correlacional Rho

de Spearman dependiendo de la consolidacion de datos (Herndndez

Sampieri & Mendoza Torres, 2018).
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2
4.8 Aspectos éticos de la investigacion

Este proyecto de investigacion, se encuentra redactado y establecido en
funcion de los valores éticos y principios previamente establecidos por la

escuela de contabilidad y finanzas de la UPLA.

Ademads, respecto a los antecedentes de investigacidn, se tuvo y tiene
respeto por las opiniones vertidas en cada documento, asi como en la parte
tedrica, la misma que se encuentra debidamente referenciada, mediante la

referenciacion indirecta y con solo algunos casos la referenciacion directa.

Finalmente, en honor a la ética y transparencia de los responsables de
este proyecto, se precisa que los datos consignados en esta investigacion sean
veraces, proporcionados por fuentes de informacién confiables y con

referencias bibliograficas consignadas al término del documento.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcion de los resultados

66

Los resultados obtenidos en esta investigacion son propios de una base

de datos recabada por medio de la en cuesta, de fuente primaria, para lo cual la

cual conto con el total del personal administrativo de la Sub CAFAE — UGEL

— Huancayo que se encuentre laborando por mis de 3 meses, ambas encuestas

recaban informacién propia de los trabajadores, la cual es enfocada desde su

percepcion. Para ello la informacion, ha sido procesada y organizada

estad{sticamente a partir de la cual se ha obtenido las siguientes tablas y figuras:
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Variable desarrollo organizacional

Tabla 2

Variable desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje

Desarrollo Regular 3 7.32
organizacional Adecuado 31 75,61
Muy adecuado q 17.07
Total 41 100,00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 1.

Variable desarrollo organizacional

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Desarrollo organizacional, de un total de 41 trabajadores
de la SUB CAFAE, 31 que representa un 75.61% de la muestra, consideran que
es adecuado, 7 que representa un 17.07% de la muestra, consideran que es
Regular y 3 que representa un 7.32% de la muestra, consideran que es muy

adecuado.
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Dimensiones de desarrollo organizacional

Tabla 3

Dimensicn factores externos de desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje
Factores  Regular 8 1951
externos  Adecuado 29 70,73
Muy adecuado 4 9,76
Total 41 100 00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 2.

Dimensidn factores externos de desarrollo organizacional

4

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Factores externos, de un total de 41 trabajadores de la
SUB CAFAE, 29 que representa un 70.73% de la muestra, consideran que es
adecuado, 8 que representa un 19.51% de la muestra, consideran que es regular

y 4 que representa un 9.76% de la muestra, consideran que es muy adecuado.
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Tabla 4

Dimensidn factores internos de desarrollo organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Factores  Regular 3 7,32

internos - fecuado 32 7805
Muy adecuado 6 14,63
Total 41 100,00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 3.

Dimensidn factores internos de desarrollo organizacional

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de factores internos, de un total de 41 trabajadores de la SUB
CAFAE, 32 que representa un 78.05% de la muestra, consideran que es
adecuado, 6 que representa un 14.63% de la muestra, consideran que es muy

adecuado y 3 que representa un 7.32% de la muestra, consideran que regular.
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Variable gestion administrativa
Tabla 5

Variable gestién administrativa

Frecuencia  Porcentaje

Gestion Regular 11 26,83
administrativa Adecuado 28 68,29
Muy adecuado 2 4,88
Total 41 100,00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 4.

Variable gestién administrativa

2

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Gestién administrativa, de un total de 41 trabajadores de
la SUB CAFAE, 28 que representa un 68.29% de la muestra, consideran que
es adecuado, 11 que representa un 26.83% de la muestra, consideran que es

regular y 2 que representa un 4.88% de la muestra, consideran que es muy

adecuado.
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Dimensiones de gestién administrativa

Tabla 6

Dimensidn planeacion de gestion administrativa

71

Frecuencia Porcentaje

Planeacion Deficiente 1 244
Regular 13 31,71

Adecuado 25 60,98

Muy adecuado 2 49

Total 41 1000

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —

UGEL — Huancayo

Figura 5.

Dimensidn planeacion de gestion administrativa

1
I

Deficiente Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Planeacién, de un total de 41 trabajadores de la SUB

CAFAE, 25 que representa un 60.98% de la muestra, consideran que es

adecuado, 13 que representa un 31.71% de la muestra, consideran que es

Regular, 2 que representa un 4.88% de la muestra, consideran que es muy
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adecuado y 1 que representa un 2.44% de la muestra, considera que es
deficiente.

Tabla 7

Dimensidon organizacion de gestién administrativa

Frecuencia Porcentaje
Organizacion Deficiente 4 9,76
Regular 8 1951
Adecuado 25 60,98
Muy adecuado 4 9,76
Total 41 100,00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 6.

Dimensidn organizacion de gestién administrativa

4

Deficiente Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Organizacion, de un total de 41 trabajadores de la SUB
CAFAE, 25 que representa un 60.98% de la muestra, consideran que es

adecuado, 8 que representa un 19.51% de la muestra, consideran que es regular,
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4 que representa un 9.76% de la muestra, consideran que es deficiente y 4 que

representa un 9.76% de la muestra, consideran que es muy adecuado.

Tabla 8

Dimension direccion de gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje

Direcci6én Regular 13 31,71
Adecuado 27 65.85
Muy adecuado 1 244
Total 41 100,00

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 7.

Dimensidn direccidn de gestion administrativa

1

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Direccién, de un total de 41 trabajadores de la SUB
CAFAE, 27 que representa un 65.85% de la muestra, consideran que es
adecuado, 13 que representa un 31.71% de la muestra, consideran que es
Regular y 1 que representa un 2.44% de la muestra, considera que es muy

adecuado.
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Tabla 9

Dimensidn control de gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Control ~ Regular 23 56,1
Adecuado 15 36,59
Muy adecuado 3 7,32
Total 41 1000

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Figura 8.

Dimensidn control de gestion administrativa

3

Regular Adecuado Muy adecuado

Al respecto de Control, de un total de 41 trabajadores de la SUB CAFAE,
23 que representa un 56.10% de la muestra, consideran que es regular, 15 que
representa un 36.59% de la muestra, consideran que es adecuado, 3 que

representa un 7.32% de la muestra, consideran que es muy adecuado.

5.2 Prueba de hipétesis

Para la prueba de hipétesis se realiza una serie de pasos a considerar, de

forma tal que estos conllevan a la comprobacion o rechazo de las conjeturas
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planteadas. En particular se detalla las hipétesis nula y alterna, asumiendo que
la alterna es aquella que se plantea en la investigacién y que la nula es la
negacion de esta. La idea en este sentido es que la hipétesis nula siempre se
puede representar a través de un valor especifico para cualquier estadistico que

se utilice.

La eleccidn del estadistico de prueba se sustenta en el tipo de distribucion
de las variables, la cual puede ser normal u otra diferente, por lo que se requiere
realizar una prueba de normalidad, con la que se determing si se hace uso de
un estadistico asociado a la distribucion normal (el estadistico r de Pearson) o
se toma la alternativa para distribuciones no bien comportadas (el estadistico

rho Spearman).

Tabla 10

Teste de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro- Wilk
Statistic dr Sig. Statistic dr Sig.
Desarrollo organizacional 100 41 200° 959 41 140
Gestién administrativa 096 41 2007 972 41 396

#. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Signific ke Correction

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

De la tabla donde se presentan los resultados de la prueba de normalidad,
se puede precisar que tanto el desarrollo organizacional y la gestion
administrativa tienen un nivel de significancia de 0.20, lo cual indica que se

debe aceptar la hipétesis de que ambas se distribuyen de manera normal. Por

este motivo, se trabajé con el estadistico r Pearson con un nivel de significancia
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de 5% (que es lo convencional), esto quiere decir que se tiene un maximo de
tolerancia de 5% de probabilidad de que la hipdtesis nula sea verdadera.

Valores por encima implican serias dudas sobre los resultados obtenidos.

Dada la cantidad de datos (41 encuestas), se asume un valor critico para
la prueba de 0.26 puntos en el coeficiente r Pearson. Esto quiere decir que si se
encuentra valores calculados a través de la informacion recogida de mas de
0.26 puntos, entonces se acepta la hipdtesis alterna, caso contrario, se acepta la

hipétesis nula.

A continuacion, se presentan las hipdtesis y sus respectivos resultados

estadisticos, asi como la toma de decision y la conclusion estadistica:

5.2.1 Hipétesis general
H1. “Existe una influencia significativa entre la gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —

UGEL Huancayo - 2020.” (H1: r#0)

HO. *“No existe una influencia significativa entre la gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE -

UGEL Huancayo - 2020.” (HO: r=0)
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Tabla 11

Correlacidn entre gestion administrativa y desarrollo organizacional

Gestion administrativa

Desarrollo ﬁrmn Correlation 276"
organizacional Sig. (1-tailed) 040
N 41

*, Correlation is mnificant at the 0.05 level (1-tailed).
Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —

UGEL — Huancayo

Con un valor calculado para el coeficiente de correlacion r
Pearson de 0.276 y un nivel de significancia o p-valor (que indica la
probabilidad de aceptar la hipdtesis nula) de 0.04 se acepta la hipdtesis
alterna dado que el valor calculado a través de los datos es superior al
valor critico tedrico, del mismo modo, se puede denotar que el nivel de

significancia es inferior al mdximo de 0.05.

Conclusién estadistica se acepta la hipotesis alterna que denota
con un 5% de significancia que existe una influencia significativa entre

la gestion administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub

CAFAE - UGEL Huancayo — 2020

5.2.2 Hipétesis especifica 1
H1. “Existe una influencia significativa entre la dimension
planeamiento de gestion administrativa y el desarrollo organizacional

de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (H1: r#0)
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HO. “No existe una influencia significativa entre la dimension
planeamiento de gestion administrativa y el desarrollo organizacional

de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (HO: r=0)

Tabla 12

Correlacion entre planeacion de gestion administrativa y desarrollo organizacional

Planeacion
Desarrollo Pearson Correlation 056
organizacional Sig. (1-tailed) 365
N 41

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Con un valor calculado para el coeficiente de correlacion r
Pearson de 0.056 y un nivel de significancia o p-valor (que indica la
probabilidad de aceptar la hipdtesis nula) de 0.365 se acepta la hipotesis
nula dado que el valor calculado a través de los datos es inferior al valor
critico tedrico, del mismo modo, se puede denotar que el nivel de

significancia es superior al maximo de 0.05.

Conclusion estadistica se acepta la hipotesis nula que denota con
un 5% de significancia que no existe una influencia significativa entre

la dimensién planeamiento de gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020
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5.2.3 Hipétesis especifica 2

H1. “Existe una influencia significativa entre la dimensioén
organizacién de gestion administrativa y el desarrollo organizacional de
la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (l: r#0)

HO. “No existe una influencia significativa entre la dimension
organizacion de gestion administrativa y el desarrollo organizacional de
la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (HO: r=0)

Tabla 13
Correlacion entre organizacion de gestion administrativa y desarrollo

organizacional

Organizacion
Desarrollo Pearson Correlation J081
organizacional Sig. (1-tailed) ,308
N 41

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

Con un valor calculado para el coeficiente de correlacion r

Pearson de 0.081 y un nivel de significancia o p-valor (que indica la
probabilidad de aceptar la hipétesis nula) de 0.308 se acepta la hipdtesis

nula dado que el valor calculado a través de los datos es inferior al valor
critico tedrico, del mismo modo, se puede denotar que el nivel de

significancia es superior al maximo de 0.05.

Conclusion estadistica se acepta la hipotesis nula que denota con

un 5% de significancia que no existe una influencia significativa entre
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la dimension organizaciéon de gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020

5.2.4 Hipétesis especifica 3
HI. “Existe una influencia significativa entre la dimension
direccidn de gestién administrativa y el desarrollo organizacional de la

Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020.” (H1: r#0)

HO. “No existe una influencia significativa entre la dimension
organizacion de gestion administrativa y el desarrollo organizacional de

la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (HO: r=0)

Tabla 14
Correlacion entre direccion de gestion administrativa y desarrollo organizacional
Direccion
Desarrollo Pearson Correlation 272"
organizacional Sig. (1-tailed) 043
N 41

# Correlation is 5igrncanl at the 0.05 level (1-tailed).
Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL - Huancayo

Con un valor calculado para el coeficiente de correlacién r
Pearson de 0.272 y un nivel de significancia o p-valor (que indica la
probabilidad de aceptar la hipotesis nula) de 0.043 se acepta la hipotesis

alterna dado que el valor calculado a través de los datos es superior al
valor critico tedrico, del mismo modo, se puede denotar que el nivel de

significancia es inferior al mdximo de 0.05.
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Conclusion estadistica se acepta la hipotesis alterna que denota
con un 5% de significancia que existe una influencia significativa entre

la dimensién direccion de gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020

5.2.5 Hipétesis especifica 4
HI1. “Existe una influencia significativa entre la dimension
control de gestion administrativa y el desarrollo organizacional de la

2
Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020.” (H1: r#0)

HO. “No existe una influencia significativa entre la dimensién
organizacién de gestion administrativa y el desarrollo organizacional de

la Sub CAFAE — UGEL Huancayo - 2020.” (HO: r=0)

Tabla 15
Correlacion entre control de gestion administrativa y desarrollo organizacional
Control
Desarrollo rson Correlation 203"
organizacional . (1-tailed) 031
N 41

*. Correlation igignificant at the 0.05 level (1-tailed).

Fuente: Encuesta de gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL — Huancayo

2
Con un valor calculado para el coeficiente de correlacion r

Pearson de 0.293 y un nivel de significancia o p-valor (que indica la
probabilidad de aceptar la hipdtesis nula) de 0.031 se acepta la hipotesis

alterna dado que el valor calculado a través de los datos es superior al
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valor critico tedrico, del mismo modo, se puede denotar que el nivel de
significancia es inferior al mdximo de 0.05.

Conclusion estadistica se acepta la hipotesis alterna que denota
con un 5% de significancia que existe una influencia significativa entre

la dimensién organizacion de gestion administrativa y el desarrollo

organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020.
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DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion dirigida por el objetivo general de determinar
la relacidon entre la gestién administrativa y el desarrollo organizacional de la
Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020, ha podido encontrar resultados que
denotan que dos de las dimensiones de la gestion administrativa se relacionan
directa y significativamente con el desarrollo organizacional en la institucién
de estudio, a saber, la variable desarrollo organizacional y la gestion
administrativa se encuentran relacionados. Este viene a ser el principal hallazgo

de la presente investigacion.

El hecho de que no haya relacién en dos dimensiones hace necesaria la
revisién de los elementos que la integran, lo cual quiere decir que el trabajador
de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo en el periodo 2020, tuvo un nivel de
preocupacién nulo por los objetivos institucionales, la visién y misién, ademas
de los horarios y la estructura misma de la gestién. No obstante, el trabajador
parece mas atento o “sensible” a la delimitacion territorial, la meritocracia y la
relacion de jerarquia que se tiene en esta institucion. Esto nos habla de un
conjunto de trabajadores altamente especializados en asuntos propios y no
tanto en lo que suceda en la institucidn.

A pesar de ser contrario a lo que se menciona Sandoval (2017);
demuestra que existe relacion entre la variable de planeamiento estratégico y
desarrollo empresarial; asi como, en cada una de sus dimensiones; es decir, a
mejor planeamiento estratégico, mayor es el desarrollo empresarial, relacién

positiva y significativa. No obstante, este andlisis se realizé en una empresa de
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servicios de mantenimiento, razén por la cual se debe asumir que las muestras

son diferentes y por ello no dan los mismos resultados.

Lo mismo sucede con Pallasco (2015) que encuentra una relacion
negativa, cuando en la investigacién, todos los coeficientes que demuestran la
relacién entre las variables denotan signos positivos. Esto se puede dar porque
esa investigacion tiene un nimero reducido (21 encuestados) y a causa de que
fue trabajada en una tienda, lo cual indica claramente que no es el ambito de

estudio de la presente investigacion.

Por otra parte, se puede notar que la presente investigacién (salvo por la
anécdota que ni la planificaciéon y ni la organizacién son de interés del
trabajador), tiene muchas similitudes con algunas de las investigaciones
revisadas lfneas arriba. Del mismo modo que en este documento Torres,
Villafan, y Alvarez (2014); elaboran investigacion sobre una institucién
educativa encontrando resultados favorables de la presencia de planeacion

estratégica.

Dados los resultados se muestra imperativo tener que incrementar el
ambito de estudio dada la ambigiiedad de los datos de otras investigaciones y
la presente, de forma tal que se pueda ampliar el espectro de resultados y se

pueda ahondar en el tema.
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CONCLUSIONES

No existe una influencia significativa entre la dimension planificacion de
gestion administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL Huancayo — 2020 con un 5% de significancia. Esto se puede afirmar a
través de la revision del valor r Pearson de 0.056 y un nivel de significancia
de 0.365. Esto quiere decir que no hay relacion entre el cumplimiento de
metas y factores internos o externos tales como los educativos, econémicos o
sociales, parece ser que los trabajadores tienen una perspectiva diversa del

desarrollo organizacional en este aspecto.

No existe una influencia significativa entre la dimension organizacion de
gestion administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE —
UGEL Huancayo — 2020. Esto se puede afirmar a través de la revision del
valor r Pearson de 0.081 y un nivel de significancia de 0.308. Del mismo
modo que en el caso anterior, parece ser que los trabajadores encuestados
tienen diversas respuestas al responder si el trabajo se basa en funciones y
responsabilidades, coherencia en la adjudicacién de tareas, asi como el

respeto por la estructura organizacional.

Existe una influencia significativa entre la dimension direccion de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL
Huancayo — 2020. Esto se puede afirmar a través de la revisién del valor r
Pearson de 0.272 y un nivel de significancia de 0.043. Parece ser, por tanto,

que los trabajadores si estin denotando sus preferencias ante el cambio
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basado en meritocracia, coordinacion, linealidad de la organizacidn, liderazgo

y responsabilidad con el usuario

Existe una influencia significativa entre la dimension control de gestion
administrativa y el desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL
Huancayo — 2020. Esto se puede afirmar a través de la revisién del valor r
Pearson de 0.293 y un nivel de significancia de 0.031. Esto quiere decir que
los trabajadores se incentivan mas cuando el desarrollo organizacional
impulsa politicas de seguimiento de procesos, monitoreo, comunicacion,

imparcialidad y acciones posteriores al hecho en si mismo.

Existe una influencia significativa entre la gestion administrativa y el
desarrollo organizacional de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo — 2020, esto
se puede afirmar a través de la revisién del valor r Pearson de 0.276 y un nivel
de significancia de 0.04. Esto indica que los trabajadores se incentivan mas
cuando la gestion estd dirigida hacia direccion y control, mientras que
planificacién y organizacién no tienen evidencia que respalden que el

trabajador esté atento a ello.
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RECOMENDACIONES

Es necesario incentivar a los trabajadores para mejorar la planeaciéon de la
institucién, principalmente haciéndolos participes de las sesiones donde se
decide el rumbo de la empresa a mediano y largo plazo. Esto en particular
porque se asume que, si los integrantes de la organizacion no comprenden que
sus acciones tales como el cumplir las metas, los aspectos educativos,
econdmicos o sociales son parte también de la estructura de crecimiento de la
organizacion, que a su vez conlleva a modificar el clima organizacional, y
con eso se deja direccion del desarrollo organizacional. Por tanto, es
importante que estos trabajadores internalicen la visiébn y misién

organizacional.

Al tenerse en cuenta que los trabajadores no encuentran una similitud en sus
detalles sobre la organizacidn, esto implica que esta se maneja de una manera
que no necesariamente conlleva a una estructura organizacional sana, por
tanto, es necesaria la mejora de los criterios organizacionales aplicando
métodos como la calidad total o ISO 9001 para poder establecer una mejor
gestion de la calidad de los procesos, con ello, se puede asumir que en la parte
del diagnéstico se encuentren los primeros indicios de dificultades internas
de la organizacién, fomentando en este proceso el cambio necesario para

crecer como institucion.

Es importante continuar con los incentivos de parte de los aspectos de

direccion, toda vez que el proceso de generacion de incentivos en base a la
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meritocracia y al orden jerdrquico de la organizacién esta bien visto por los
integrantes de esta. No obstante, este tipo de incentivos deben estar alineados
a los objetivos de largo plazo de la organizacién. Toda vez que se requieren
incentivos monetarios para afianzar la confianza en este proceso, frente a la
realidad de las instituciones que generalmente tienen limites presupuestales.
Por este motivo, la presentacién de incentivos no monetarios como
reconocimientos y “empleado del mes” acompanado de un monto monetario
pueden ser buenas opciones para mejorar los criterios de direccion de la

institucion.

Es clara la razén por la que es atractiva la nocién de imparcialidad de la
dimensién de control. Esto porque si se asume que el seguimiento de los
procesos es una de las formas como funciona mejor la institucion, o que el
monitoreo estd funcionando, esto quiere decir que esta puede ser manejada
para poder establecer criterios de eficiencia tales como la generacién de bases
de datos y sistematizacion de la informacién productiva de la institucién, con
lo que se puede reforzar los aspectos administrativos y tomar indicadores

clave por cada integrante u oficina.

Se ha notado que son la direccién y control los aspectos de la gestion
administrativa se denotan como fuentes de relaciéon con el desarrollo
organizacional, por lo que es importante afianzar estas dos, pero mas
importante es desarrollar mejoras dentro de la planeacién y la organizacion.
Tal como ya se ha sefialado, este tipo de aspectos han sido recomendados

integraciones y aplicacidn de modelos de gestion de la calidad de procesos
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para promover estas dimensiones para combatir los factores internos y

externos de la organizacién.
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Formulario de Consentimiento

He sido invitado a participar en la investigacion “Gestibn administrativa y
desarrollo organizacional de la Sub CAFAE - UGEL Huancayo - 20207
conozco el propésito, nivel y procedimiento de la investigacion. Se me ha
proporcionado el nombre del investigador que puede ser ficilmente contactado

usando el nombre y la direccién que se me ha dado de esa persona.

He leido la informacién proporcionada o me ha sido leida. He tenido la oportunidad
de preguntar sobre ella y se me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que
he realizado. Consiento voluntariamente participar en esta investigacién como
participante y entiendo que tengo el derecho de retirarme de la investigacion en

cualquier momento sin que me afecte mi ejercicio profesional.

Firma del Participante

Fecha Dia/mes/afio
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Anexo 4: Encuesta desarrollo organizacional

La presente encuesta es de caricter académico, por lo que la informacién recabada servird
solo con fines de investigacidn académica, por ende, se solicita responder de manera

veridica segun lo percibido durante el mes de estudio.

Mes de encuesta:

Nombre:

Edad: Sexo: __Femenino (1) Maculino (2)

Cargo:

Se pide marcar donde usted considere conveniente, teniendo consideracién que:

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
de acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
ftems 1 2| 3] 4
| Es importante tener un educacidn técnica minima
para labora en la organizacidén
5 Toda empresa se deja influencia por la educacion en
su personal
El factor educacional se relaciona con el desarrollo
3 organizacional en toda empresa
4| La empresa realiza su responsabilidad social
5 El factor social es importante para la obtencién de un
buen desarrollo empresarial
6 | Toda organizacion debe sociabilizar con el exterior
La empresa implementa su cultura en el dia a dia
! laboral
3 Toda empresa debe implementar su cultura a sus
trabajadores
9 El factor cultural es importante para tener un buen
desarrollo empresarial
La economia del pais puede influenciar en el
19 desarrollo empresarial, en la organizacion
1 La ecc_morﬂia puede influenciar en los clientes de la
organizacién
12 El factor econémico de los'trabajadores se re.]aciona
con el desarrollo empresarial en la organizacién
13 La po]itic,:a de pais puedfe inﬂuenciar en el desarrollo
empresarial de la organizacion
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14

La politica puede influenciar en los clientes antes de
adquirir el servicio de la empresa

103

15

El factor politica se relaciona con el desarrollo
empresarial de la organizacidn

16

El Trabajador es influyente en 1a organizacién

17

Todo trabajador es importante en la organizacion para
un buen desarrollo organizacional

18

Los resultados de cada trabajador son fundamentales
para que la organizacién siga en pie

19

Es necesario que toda empresa cuente con objetivos
estratégicos

20

Los objetivos de toda organizacién deben ser realistas
y alcanzables

21

Los objetivos de la organizacidn se relacionan para la
obtencién de un buen desarrollo empresarial

22

La empresa debe contar son sus politicas establecida
ante cada trabajador

23

Las politicas de la empresa deben ser respetadas por
todo el personal en la organizacién

24

Las politicas de cada organizacion se relacionan con
el desarrollo organizacién de la empresa

25

La empresa debe renovar sus maquinaria y
herramientas cada cierto tiempo

26

La empresa debe de estar en constante actualizacién
con la tecnologia de punta existente

27

El factor tecnologia se relaciona con el desarrollo
empresarial de la organizacién
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Anexo 5: Encuesta de gestion administrativa

La presente encuesta es de cardcter académico, por lo que la informacidn recabada servird
solo con fines de investigacién académica, por ende, se solicita responder de manera

veridica segun lo percibido durante el mes de estudio.

Mes de encuesta:

Nombre:

Edad: Sexo: __Femenino (1) Maculino (2)

Cargo:

Se pide marcar donde usted considere conveniente, teniendo consideracidn que:

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
de acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
ftems 1 2 3 4

; Considera que la Visién y Misidn tiene una difusién
1 | adecuada en el De la Sub CAFAE — UGEL Huancayo?

; Comprende la Visién y Mision del ¢
2|7

. Identifica las metas seleccionadas que se pretenden
3 | alcanzar en cierto tiempo?

;Se encuentra conforme con la jerarquia de objetivos
4 | trazados por el De la Sub CAFAE — UGEL Huancayo?

( Considera que los planes institucionales se ajustan a la
5 | realidad existente?

( Considera que el cronograma de actividades es acorde a
6 | las necesidades de la institucién?

; Considera que el trabajo esta bien dividido respecto a las
7 | funciones v responsabilidades?

( Considera que la asignacién de actividades corresponde
con el nivel de formacién y eficiencia de los
8 | colaboradores?

;Considera que cada drea o departamento tiene bien
9 | delimitada su funcién?

;Considera que la institucién asigna los recursos de
forma equitativa y satisfactoria a cada colaborador y drea
10 | respectiva?

;Considera que existe un organigrama visible que
permite delimitar la cadena de mando y amplitud de rango
11 | en la organizacién?
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. Consideras que la designacién de las autoridades se
realiza por meritocracia?

105

. Considera que existe coordinacién entre las dreas para la
ejecucion de alguna tarea?

. Considera que la comunicacién en la organizacidn es
lineal y flexible dentro de la organizacién ademds de
fluida y eficaz?

;Considera que se utilizan incentivos por parte de las
autoridades para incrementar en rendimiento laboral del
trabajador?

( Considera que el liderazgo utilizado en el De la Sub
CAFAE — UGEL Huancayo es democritico?

( Considera que los encargados del proceso administrativo
brindan informacién clara sobre los procedimientos
administrativos en el De 1a Sub CAFAE — UGEL
Huancayo?

;Considera que hacen una politica de seguimiento
estindar de los procesos realizados en ella?

. Cuentan con procesos de monitoreo para los procesos y
estos son comunicados de forma periddica por el jefe de
drea?

20

;Considera que la evaluacién de desempeiio es integral e
imparcial a cada uno de los trabajadores asimismo existe
una evaluacién periddica de cada una de las dreas
respectivas?

21

;Considera que la organizacién luego de realizar el
monitoreo y evaluacién realiza acciones correctivas en pro
de su mejora?

2

. Considera que las acciones correctivas tomadas por las
autoridades son adecuadas?
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Anexo 6: Base de datos variable 1

o~

o~

o~

o~

o~

o~

1 2 3 4 5 6 7

o~

o~

o -

o -

o

o -

o -

o -

o -

o -

1 2 3 45 6 7 8 9 0
3344555545555 45 45 455 5 4 4 45 5 4

Q

344444445 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4

444434333 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4

444444433 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

444444433 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

4 4 4444444 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

555555544 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 55

333443344 43 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4

441122544 55 45 4 2 5 5 4 4 4 4 2 2 45 5 4

444444455 5 5 4 5 4 4 45 45 4 4 4 5 4 45 4

444444545 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

445345133 4 4 3 4 4 4 4 4 4 45 4 3 4 4 5 55

44 445 4445 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

545425555 55 4 44 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5

444444455 5 5 4 5 4 4 45 45 4 4 4 5 4 45 4

4 4 4444433 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3

333435334 4 4 4 43 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3

333334434 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3

344333333 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

333334434 3 4 3 3 3 433 43 3 3 3 3 3 3 3 3

444444343 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

444444333 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
555555555 55 4 43 3 3 4 4 45 3 4 4 4 4 3 3

444445333 3 3 4 43 45 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4

244444333 43 3 3 4 4 45 3 3 3 3 4 43 43 4

43 4443334 4 3 4 43 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 45

44534514455 4 44 4 4 4 4 45 43 445 55

44 445 4445 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

545425555 55 4 44 3 55 5 4 4 4 4 4 4 5 55

333443433 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3

333355312 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

43 4242344 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 43 3 4 3

424444444 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4

444445455 4 4 4 4 4 4 45 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4

455445454 5 5 5 5 4 4 4 4 5 45 4 4 45 4 45

54444544455 5555 45555 55 44555

445444444 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

442455344 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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333444433 4 4 4 4 4 4 4 4 55 5 5 5 4 4 455

445244244 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2

333444444 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3

107




108

Anexo 7: Base de datos variable 2

PP PP PP GPPP

PP PP PP PP PP PP PP PP PP PP PP PP PP
10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

o W

o uwn

o <

o m

o~

o -

4

4 4 4 4 4 4 3 4 4

4 4 4 4 3 3 3 5 5

3 3 3 3 3 3 3 3 3
3 3 4 4 4 4 4 4 3
4 4 4 4 4 4 3 3 3
4 4 4 4 4 3 3 3 3

4 4 4 4 3 3 3 3 3

3 3 3 4 4 3 3 4 3
4 4 4 4 5 4 2 2 3
3 3 3 3 3 3 4 3 4
4 4 4 4 4 4 5 3 3

5 4 3 3 4 4

1

1

3
3

3 3 4 4 4 4 4 4 4
55 5 5 5 5 4 4 4
33 3 3 3 3 4 3 4
33 3 4 3 4 3 3 3
4 4 4 4 4 4 3 4 4
33 3 3 4 3 4 4 4
33 3 4 4 4 4 3 4
3 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 3 5 3
4 4 4 3 5 3 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 3
33 3 3 4 4 4 4 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 3

3

3
4

5

4

1

1 4 3 3 4 4 1

3 3 4 4 4 4 4 4 4
5 5 5 5 5 5 4 4 4
4 4 4 4 4 3 5 5 4
3 4 3 3 2 3 2 3 3
4 4 3 2 4 4 3 3 4
2 2 4 4 3 4 4 4 4
3 3 3 3 3 3 3 3 3
3 3 3 3 4 3 3 3 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 2 2 3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 3 4 4 3 3

3
3

3

3
2

4
4
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3 3 4 4 4 3 3 4 3

2 2 2 2 2 2

2

1

4 4 4 4 4 4 3 3 3
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Anexo 8: Formato de validez

110

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE GESTION ORGANIZACIONAL” que hace parte de la investigacion: Gestién
administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE - UGEL Huancayo —

2020.

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

Nombres y apellidos del juez: ................

Formacién académica: ....

Areas de experiencia profesional: ...............ooooiiiiiiin

Tiempo: .......... actual: ..

IS T UCTON: © ettt et et e et e e e et e e aa e e s eaneenea

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

a una misma dimensién
bastan para obtener la
medicion de esta.

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4, Nivel alto

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. Los items no son suficientes para medir la
dimensién
SUFICIENCIA 2. Los ftems miden algiin aspecto de la dimensidn,
Los items que 1. No cumple con el pero
pertenecen criterio no corresponden de la dimensién total

3. Se deben incrementar algunos iftems para poder
evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semdntica
son

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
las

mismas

3. Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene semdntica y sintaxis

El item tiene relacién
l6gica con la dimensién
0

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

adecuadas 4. Nivel alto adecuada.
1. No cumple con el 1. El item no tiene relacién 16gica con la
COHERENCIA criterio dimensién

2. El item tiene una relacién tangencial con la
dimension.
3. El item tiene una relacion moderada con la

110
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indicador que estd
midiendo

dimensién

que estd midiendo

4. El item se encuentra completamente relacionado
con

la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe

ser incluido

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado
4, Nivel alto

1. El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la

medicién de la dimensidén.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede

estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE GESTION ADMINISTRATIVA” que hace parte de la investigacion: Gestién
administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE - UGEL Huancayo —

2020.

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

Nombres y apellidos del juez: ................

Formacion académica: ....

Areas de experiencia profesional: ...............ooooiiiiiiin

Tiempo: .......... actual: ..

IS T UCTON: © ettt et et e et e e e et e e aa e e s eaneenea

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

a una misma dimensién
bastan para obtener la
medicion de esta.

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. Los items no son suficientes para medir la
dimensién
SUFICIENCIA 2. Los items miden algin aspecto de la dimensién,
Los items que 1. No cumple con el pero
pertenecen criterio no corresponden de la dimensidn total

3. Se deben incrementar algunos iftems para poder
evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semdntica
son

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
las

mismas

3. Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item

4. El item es claro, tiene seméntica y sintaxis

El item tiene relacién
l6gica con la dimensién
0

indicador que estd
midiendo

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado
4. Nivel alto

adecuadas 4. Nivel alto adecuada.
1. El item no tiene relacién 16gica con la
COHERENCIA dimension

2. El item tiene una relacién tangencial con la
dimension.

3. El item tiene una relacion moderada con la
dimension

que estd midiendo
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4. El item se encuentra completamente relacionado
con
la dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe

ser incluido

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado
4. Nivel alto

1. El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la

medicién de la dimensidén.

2. El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem
puede

estar incluyendo lo que mide éste.

3. El item es relativamente importante

4. El item es muy relevante y debe ser incluido
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Anexo 9: Solicitud de autorizacion

SOLICITUD DE AUTORIZACION

—-—

Huancayo 11 de agosto 2020

Mg. Eduardo Erasmo Veldsquez Lavado o7 1 -".%'ﬁ% |
Representante del Directorio de la Sub Cafae - Ugel Huancayo Lk

? /
|y / 7\
Por medio de la presente, nos dirigimos a usted, Que habiendo culminado la ancayO\

carrera profesional de Administracion y Sistemas en la Universidad PeruanaJ.ostl‘s ,.---"’"
(UPLA ) solicito a Ud. Permiso para realizar trabajo de investigacion del Proyecto Tesis

para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Administracion, en la institucién

que Ud. dignamente dirige como Representante del Directorio de Sub Cafae - Ugel

Huancayo, siendo el nombre del proyecto de tesis “GESTION ADMNISTRATIVA Y
DESAROLLO ORGANIZACIONAL DE LA SUB CAFAE UGEL HUANCAYO 2020".

Proyectistas:
e CRUZ MARCAS Rita, identificada con DNI: 46472145
Correo electrénico: rita_cris12@hotmail.com
Cel: 958169897,
o SANCHEZ SALAZAR Sara Jacqueline con DNI: 77048713
Correo electrénico: sarasanchezadm@gmail.com

Cel: 983442816

Esperando contar con |a aceptacién, me suscribo ante usted atentamente;

wapleanen é 0 v & T e
SARA JACQUELINE SANCHEZ SALAZAR

TA CRUZ MARCAS
DNI: 46472145 DNI: 77048713
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Anexo 10: Carta de autorizacion

CARTA DE AUTORIZACION

124

Huancayo 26 de agosto 2020

Yo, Eduardo Erasmo Velasquez Lavado identificado con DNI: 40081196, en mi calidad de Representante

del Directorio de sub CAFAE - UGEL Huancayo con RUC: 20602368531, ubicada en el Jr. Atalaya N° 1198 el
tambo - Huancayo

OTORGO LA AUTORIZACION,

A las Srtas. CRUZ MARCAS Rita, identificada con DNI: 46472145; SANCHEZ SALAZAR Sara Jacqueline
identificada con DNI: 77048713, egresada / Bachiller de la carrera de Administracién y Sistemas de
la UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES para que utilicé la siguiente informacion de la empresa:

Para realizar trabajo de investigacion del proyecto de tesis, denominado GESTION ADMNISTRATIVA
Y DESAROLLO ORGANIZACIONAL DE LA SUB CAFAE UGEL HUANCAYO 2020".

. & & 9

Reglamento interno

FODA

Misidn y visidn

Estados financieros
Sistema de créditos
Contrato de convenios
Instrumentos de evaluacion
Entre otros.

.

EDUARD MO VELASQUEZ LAVADO

-~ DNI: 40081196
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Anexo 11: Validez por sesgo de experto

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ESCALA DE GESTION ORGANIZACIONAL" que hace parte de la investigacion: Gestién
administrativa y desarrollo organizacional de la Sub CAFAE - UGEL Huancayo —
2020.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los
resuliados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente, Agradecemos su valiosa
colaboracion.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. Los items no son suficientes para medir la
dimension
SUFICIENCIA 2. Los items miden algin aspecto de la dimension,
Los items que 1. No cumple con el pero

pertenecen criterio no corresponden de la dimensién total

a una misma dimensién | 2. Nivel bajo 3. Se deben incrementar algunos items para poder
bastan para obtener la 3. Nivel moderado evaluar la dimensioén completamente

medicion de esta. 4. Nivel alto 4. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

1. No cumple con el
criterio

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de

acuerdo con su significado o por la ordenacion de
las

mismas

3. Se requiere una modificacién muy especifica de

El item tiene relacion
l6gica con la dimensidn

1. No cumple con el
criterio

sintactica y seméntica 2. Nivel bajo algunos de los términos del item
son 3. Nivel moderado 4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas 4. Nivel alto adecuada.
1. El item no tiene relacion logica con la
dimension
COHERENCIA

2. El item tiene una relacién tangencial con la
dimension.
3. El item tiene una relacién moderada con la

o 2. Nivel bajo dimension
indicador que esta 3. Nivel moderado que esta midiendo
midiendo 4. Nivel alto 4. El item se encuentra completamente relacionado
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‘I-_—._"_w_'j_ [ con ._-_._.___4.-—-_7j
. | Mensién que esta midiendo. ’%
R i
| B | 1. El item puede ser eliminado sin que se vea
| \ i afectada la '
| ‘ | medicion de la dimension.
|, RELEVANCIA \ 1. No cumple con el | 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | criterio puede
importante, es decir | 2. Nivel bajo estar incluyendo lo que mide éste. \
debe 3. Nivel moderado | 3. El item es relativamente importante
| ser incluido | 4. Nivel alto | 4. El item es muy relevante y debe ser incluido |
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE 1NFORMAC10N

Planilla Juicio de Expertos Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“ESCALA DE GESTION ADMINISTRATIVA™ que

administrativa y desarro
2020.

La evaluacion de los instrum

resultados obtenidos a partir
colaboracién.

Nombres y apellidos del juez:

Formacion académica: Do

Areas de experiencia profesi

De acuerdo con los siguientes indicador

hace parte de la investigacion: Gestion

llo organizacional de la Sub CAFAE - UGEL Huancayo —

entos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los

de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

oe

onal: .

fuTEniD, CAT®

LOUASTE

o TPen PODRIGUEZ

s

es califique cada uno de los items seg(in corresponda.

CATEGORiA CALIFICACION INDICADOR
1. Los items no son suficientes para medir la
dimension
SUFICIENCIA 2. Los items miden algiin aspecto de la dimension,
Los items que 1. No cumple con el pero
pertenecen criterio no corresponden de la dimension total
a una misma dimension | 2. Nivel bajo 3. Se deben incrementar algunos items para poder
bastan para obtener la 3. Nivel moderado evaluar la dimension completamente
medicion de esta. 4. Nivel alto 4. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

1. No cumple con el
criterio

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de

acuerdo con su significado o por la ordenacion de
las

mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de

El item tiene relacion
logica con la dimension

1. No cumple con el
criterio

sintactica y seméntica 2. Nivel bajo algunos de los términos del item
son 3. Nivel moderado 4. E item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas 4. Nivel alto adecuada.
1. El item no tiene relacion logica con la
dimension
COHERENCIA 2. El item tiene una relacién tangencial con la

dimension.
3. El item tiene una relacién moderada con la

o 2. Nivel bajo dimension
indicador que estd 3. Nivel moderado que estd midiendo
midiendo 4, Nivel alto 4. El item se encuentra completamente relacionado
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con
la dimension que esta midiendo.

1. El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la

l medicion de la dimensién.

RELEVANCIA ] 1. No cumple con el 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial 0 criterio puede
| importante, es decir 2. Nivel bajo | estar incluyendo lo que mide éste. I
debe 3. Nivel moderado 3. El item es relativamente importante
ser incluido l 4, Nivel alto | 4. El ftem es muy relevante y debe ser incluido |
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos Respetado juez: Usted

“ESCALA DE GESTION ORGANIZACION
administrativa y desarrollo organizaciona

2020.

La evaluacion de los instrumentos es de gra
resultados obtenidos a partir de estos sean u

colaboracion.

Nombres y apellidos del juez:

Areas de experiencia profesional:

Tiempo: Bemdactual: ..
Institucion: UP(A

AL“

ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
que hace parte de la investigacion: Gestion
1 de la Sub CAFAE — UGEL Huancayo —

n relevancia para lograr que sean vélidos y que los
tilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

gt MarTivet Y1

Formacion académica: HAESTI20, EN. A A wsTIZACI o ESHZAT?GIC A DE EpTPRESAS

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

a una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta.

2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4, Nivel alto

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. Los items no son suficientes para medir la
dimension
SUFICIENCIA 2. Los items miden algin aspecto de la dimension,
Los items que 1. No cumple con el pero
pertenecen criterio no corresponden de la dimension total

3. Se deben incrementar algunos items para poder
evaluar la dimension completamente
4. Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

1. No cumple con el
criterio

1. El item no es claro

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de

acuerdo con su significado o por la ordenacién de
las

mismas

3. Se requiere una modificacion muy especifica de

El item tiene relacion
l6gica con la dimension

1. No cumple con el
criterio

sintactica y semantica 2. Nivel bajo algunos de los términos del item
son 3. Nivel moderado 4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas 4. Nivel alto adecuada.
1. El item no tiene relacion logica con la
dimension
COHERENCIA

2. El item tiene una relacion tangencial con la
dimension.
3. El item tiene una relacion moderada con la

o 2. Nivel bajo dimension
indicador que esta 3. Nivel moderado que esta midiendo
midiendo 4. Nivel alto 4. El ftem se encuentra completamente relacionado |




| RELEVANCIA | 1. No cumple con el
| El item es esencial o eriterio
| 2. Nivel bajo

| importante, es decir |
| 3. Nivel moderado
14 Nivel alto

debe

|_ser incluido

_|4.Elitemesm uy relevante y debe ser n¢

140

Teon
|I la dimension que esta midiendo.
]T El item ﬁllcdﬁ ser eliminado sin que se vea
| afectada la

medicion de la dimension.
| 2. El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
| puede

estar incluyendo lo que mide éste.
| 3. El item es relativamente importante

140




Anexo 12: Fotos de la aplicacion de las encuestas
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Gestion administrativa y desarrollo organizacional de la Sub

CAFAE - UGEL Huancayo - 2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

271, 214

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET

3o

PUBLICACIONES

%

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

0%

)

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

O%

e

revistapublicando.org

Fuente de Internet

T

-~

3lib.net

Fuente de Internet

T

o

hdl.handle.net

Fuente de Internet

T

repositorio.uta.edu.ec

Fuente de Internet

(K

B B

www.scielo.cl

Fuente de Internet

T

informatica.upla.edu.pe

Fuente de Internet

T

intra.uigv.edu.pe

Fuente de Internet
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dokumen.pub <1 o

Fuente de Internet

i www.cien.org.gt <’] %

Fuente de Internet

cybertesis.unmsm.edu.pe <1 o

Fuente de Internet

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 20 words

Excluir bibliografia Activo



