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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion de la Gestion
Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana
Learn & Play SAC.

Respecto a los aspectos metodoldgicos del trabajo, el tipo de investigacion fue aplicada

y el nivel descriptivo.

La poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por 80 colaboradores del Centro de

Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

La muestra obtenida fue probabilistica y ascendi6 a 67 trabajadores, a los cuales se les
aplicé el instrumento que consté de 19 preguntas, utilizando la escala de likert con

alternativas de respuesta mdltiple.

Se procedié a analizar los resultados, luego se realizé la contrastacion de hipotesis,
utiizando la prueba estadistica conocida como coeficiente de correlacion de

SPEARMAN, debido a que las variables de estudio son cualitativas.

Finalmente, se pudo determinar que la Gestiébn Administrativa se relaciona directamente
con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play
SAC.

Palabras Claves: Gestion, Gestion administrativa, Desarrollo, Desarrollo organizacional,
Estimulacion temprana.



ABSTRACT

The aim of the present research work was to determine the relationship between the
Administrative Management and the Organizational Development of the Learn & Play
SAC Early Stimulation Center.

Regarding the methodological aspects of the work, the type of research was applied and

the descriptive level.

The population under study was made up of 80 employees from the Learn & Play SAC

Early Stimulation Center.

The sample obtained was probabilistic and amounted to 67 workers, to whom the
instrument that consisted of 19 questions was applied, using the Likert scale with

multiple response alternatives.

We proceeded to analyze the results, then we tested the hypothesis, using the statistical
test known as the SPEARMAN correlation coefficient, because the study variables are

qualitative.

Finally, it was determined that the Administrative Management is directly related to the

Organizational Development of the Early Stimulation Center Learn & Play SAC.

Key words: Management, Administrative management, Development, Organizational development,

Early stimulation.



INTRODUCCION

El mundo empresarial en los Ultimos afios, se ha tornado competitivo, exigiendo a las
organizaciones un personal cada vez mas comprometido y capacitado para atender las
necesidades del mercado, para ello es indispensable la adaptacion al cambio y el

manejo de procesos agiles, flexibles y rapidos.

Es importante para el éxito de la gestion administrativa, que el personal de las areas
directivas tenga conocimiento de la gran responsabilidad que conlleva instruir y

capacitar a los trabajadores de las diferentes areas de la empresa.

El estilo de liderazgo, en ese sentido es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales, el lider sera la persona responsable que conduzca a un grupo de

personas a cumplir sus objetivos personales y también de la organizacion.

El trabajo de investigacion esta estructurado en una serie secuencial de capitulos,
estableciéndose asi en el primero de ellos los fundamentos tedricos, donde se incluyen
los antecedentes de la investigacion, marco tedrico, asi como el marco conceptual

correspondiente.

El segundo capitulo, que se titula el problema de la investigacion, esta compuesto por la
descripcion de la realidad problematica, delimitacion de la investigacion y planteamiento
del problema, asi como los objetivos, hipétesis y las variables e indicadores, luego

concluyéndose con la justificacion e importancia del estudio.

En el tercer capitulo se muestra la metodologia empleada, comprendiendo la misma el
tipo y disefio, poblacién y muestra, asi como la técnica e instrumento de recoleccion de

datos y las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En el cuarto capitulo, titulado presentacion y analisis de resultados, se consider6 la

presentacion de resultados, discusion de resultados y contrastar la hipotesis.



Finalmente, en el quinto y ultimo capitulo, se seleccionaron las conclusiones y
recomendaciones que a juicio del investigador son consideradas las mas relevantes en

el presente trabajo de investigacion.



CAPITULO |

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco histérico
Evolucion de Gestion

Sanchez (2013). Afirma que el marco histérico se perfila en:

A partir del Cédigo de Hammurabi incluso hasta nuestros tiempos, se ha sentido un
impresionante esfuerzo por el desarrollo de las ciencias, sin embargo, para los
expertos, en los ultimos cincuenta afios se ha podido observar el desarrollo sostenible

de las ciencias administrativas y de gestion empresarial.

Poseemos los elementos del avance de los mecanismos de la gestion, desde las
nociones imperiosas de contabilidad y costos de los afios 50, pasando por la diligencia

de los bosquejos para desarrollar las ciencias de la administracion en los afios 60 y 70.

Hacia los afios 70 y 80, los modelos de gestion eran absolutos y estaban enlazados con
la direccién por objetivos, basados en la calidad (modelos de calidad total), centrado en

la fabricacion y énfasis de gestion financiera, mas que contable.

Hacia finales de los 80 Michael Porter enfatiza en el costo de la mano de obra en las
empresas, mediante la sucesion de valor, nocion que madurard mas adelante hacia la
teoria del capital humano. En este periodo resalta la calidad de métodos la fuerza de
la negociacién y la busqueda de rentabilidad de los sectores econémicos orientada al

cliente.

En los inicios de los 90, resurge con fuerza la perspectiva basada en los recursos, los
cargos directivos como la gerencia general, esta toma un nivel de gran importancia,
observando a la organizacion desde un punto de vista interno desde lo simple a lo
complejo del minimo recurso a sus grandes capacidades, las organizaciones

comienzan a orientarse por las reglas ISO 9000; se incrementan las practicas de
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performance Management o administracién del desempefio organizacional, aparecen

habilidades como las estrategias de innovacion.

Todos estos modelos, han evolucionado en el tiempo y marcan el comienzo de una
posicion continua progresiva de gestion o direccion del cambio, que también ha
incorporado fortaleza y dinamica a este suceso integrador en el proceso de la gestion

empresarial.

El mecanismo principal en este proceso es la representacion integradora de todas las

areas de la organizacion.

1.2 Marco tedrico

1.2.1 Gestion Administrativa

Administracion

Chiavenato (1999). Sefiala que, la administracion es la direccién fundada en las
acciones de una organizacion, con o sin animo de ganancia. Ella envuelve la
planeacion, la clasificacion (estructural), la trayectoria y la intrusidon de todas las
actividades caracterizadas por la segmentacion del trabajo, que se elaboren en una
organizaciéon. Por tanto, la direccibn es indispensable para la preexistencia, la
persistencia y el éxito de la distribucién de los recursos.

Chiavenato (1999). En su libro Introduccién La Teoria General de La Administracion
dice:

En el siglo XX dos ingenieros desempefiaron compromisos precursores sobre la
administracion. El estadounidense Frederick Winslow Taylor, preocupado por
incrementar la eficiencia de la industria desarrollo la escuela de  administracion
cientifica, que se inquietaba por agrandar la actividad de la empresa primaria, a través
del trabajo sobresaliente del nivel operativo y la racionalizacion del compromiso del
obrero. La inquietud primordial se concertaba en acrecentar la produccion de la
empresa mediante la ampliacion de la eficiencia de la mano de obra. Se puso énfasis
en la evaluacion

del trabajo del obrero, con el fin de maximizar el rendimiento del personal la utilizacion
de las maquinarias y herramientas basados en un método que suprime las

improvisaciones y fomenta un proceso operativo organizado como componente
11



primordial de la empresa. Existen aspectos primarios a desarrollar en la distribucion del
trabajo como son: examen del trabajo, tesis de las estaciones y corrientes, tesis de la
fatiga humana, segmentacion del trabajo y especialidad del obrero, disefio de cargos y
tareas, incentivos salariales y premios por produccion. Concepto de homo econdmicas
(hombre econdémico), contextos ambientales de trabajo, como luminosidad, bienestar y
otros, coherencia del trabajo, estandarizacion de técnicas y de aparatos, supervision

funcional.

Teoria Clasica de la Administracion

Henry Fayol (1916) la citada teoria clasica de la administracion nace en Francia
creando énfasis en la organizacion teniendo como pilar la distribucion del trabajo para
conseguir la eficacia. Henry Fayol se inquietd por precisar las areas estratégicas de la
empresa, la concepcion de administracion (planear, organizar, dirigir, coordinar y
controlar) y los llamados compendios frecuentes de administracion como
ordenamientos universales ( autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad de mando,
unidad de direccion, obediencia de los haberes propios a los intereses generales,
retribucion del personal, concentracion, grado, mandato, equidad, permanencia del
personal, decision y espiritu de equipo) adaptables en cualquier tipo de organizacion o

empresa.

La organizacion es la funcién administrativa que agrupa las diligencias necesarias para
efectuar los planes y realizar las proyecciones. Esta puede proporcionarse en tres
niveles: completo (disefio organizacional), departamental (disefio por departamentos) y
estratégico (disefio de cargos y tareas). La organizacion es la funcion administrativa
que ubica a los empleados en los cargos especificos de acuerdo a su desempefio y
conducta para el cumplimiento de los objetivos trazados o por alcanzar. La direccion es
una actividad de comunicacién, motivacion y liderazgo. Esta se puede dar a tres
niveles: Global (direccion), departamental (gerencia), y operacional (supervision). La
supervisién o inspeccién es la funcién que indaga con la finalidad de aseverar que lo
planificado por la empresa, este siguiendo su curso normal de las operaciones y se
concluya como se ha estimado. La supervision esta constituida por cuatro fases:

establecimiento de razonamientos o patrones, observacion de ocupacion, cotejo de
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desempefio frente al estandar establecidos y accion correctiva para eliminar

desviaciones o variaciones.

El enfoque Humanistico

Elton Mayo (1945) En la teoria administrativa el enfoque Humanistico origina una
auténtica revuelta conceptual debido a que anteriormente los enfoques se realizaban en
la tarea (administracién cientifica) y en la distribucion organizacional (administracion
clasica). En la orientacibn humanistica nace la inquietud por el procedimiento de
trabajo, por la distribucion formal y los compendios de direccion adaptables a los
semblantes organizacionales conceden la prelacion a la inquietud por el hombre y el
conjunto social. El rumbo humanistico surge en los Estados Unidos en la década de los
afios treinta. Su progreso fue viable gracias al progreso de las ciencias sociales,
especialmente de la psicologia y de modo especifico la psicologia del trabajo. Esta se
orient6 en dos aspectos basicos:

Andlisis del trabajo y la adaptaciéon del trabajador al trabajo. El objetivo de la psicologia
de trabajo era la comprobacion de las peculiaridades humanas que requeria cada labor,
Durante este periodo las explicaciones desde el ambito psicolégico eran relevantes
para la eleccion de personal, la formacion profesional, las técnicas de aprendizaje y de
trabajo, la constitucion del trabajo, las relaciones, la forma, el comportamiento del

trabajador y su adaptabilidad a la situacion laboral.

La Administracion por Objetivos
Peter F. Drucker ( 1954 ) Manifiesta la imperiosa necesidad de clasificar a la
administracion por objetivos (APO) como un procedimiento dindmico que completa la
suficiencia de la empresa para lograr sus metas de crecimiento y rentabilidad, Es un
plan de accion en donde el gerente general y los gerentes de area se ponen de
acuerdo y ejecutan las acciones para concretar simultineamente los compromisos en
areas identificadas y de acuerdo al desempefio, en funcién de las siguientes
particularidades primordiales APO:

e Innovacion.

e Participacion de Mercado.

e Productividad.

13



e Recursos fisicos, financieros, rentabilidad.

e Establecimiento conjunto de objetivos entre el gerente general y los gerentes de
area.

e Establecimiento de objetivos para cada departamento.

¢ Interrelacién de los objetivos departamentales.

e Enfasis en la mediacion y el control de los resultados.

e Estimacion, reconocimiento y transformacién continua de los planes.

e Asistencia de los ejecutivos.

e Soporte constante del staff.

La teoria estructuralista, nace en la década de 1950, como un cruce de las
investigaciones de los autores orientados hacia la hipotesis de la burocracia. Los
autores estructuralistas (mas orientados hacia la sociologia organizacional) buscan
interrelacionar las organizaciones con su ambiente externo, que es la macro sociedad.
De alli surge un nuevo concepto de organizacion y un nuevo concepto de hombre: el
hombre organizacional, que desempefia roles simultdneos en diversas organizaciones.
La teoria estructuralista ensefia los estudios ambientales, partiendo de la concepcién de
que las organizaciones son métodos abiertos de inquebrantable interrelacién con su
medio ambiente. Sin embargo, las organizaciones no marchan sin tropiezos. En
momentos se muestran problemas y complejidades organizacionales que estimulan
tensién y discrepancia e incluyen aspectos positivos y negativos, cuyo medio exige

creacion y cambios en la empresa.

Teoria Matematica de la administracién, En este tipo de administracibn se sustenta
a través de la diligencia de técnicas matematicas en la ocupacion de disposiciones
administrativas que se consigue con la eficacia de estas. Esta teoria se inquieta por
instaurar modeladores matematicos competentes de suministrar soluciones a las
dificultades empresariales, sea en la plaza de recursos humanos, produccion,
mercantilizacion, finanzas implicitamente en la direccion general. Los modeladores
valen para personificar reducciones de la realidad. Estos modeladores suministran una
inapreciable herramienta de trabajo para que la gerencia pueda alternar los problemas.

Los problemas pueden ser ordenados y no estructurados. Los primeros se subdividen

14



en tres categorias: a. fallos bajo certeza (las variables son conocidas y la correlacion
entre accion y consecuencia es deterministica). b. Fallos bajo riesgo (las variables son
conocidas y la relacion entre las consecuencias y la accién se conoce en términos
probabilisticos). c. Providencias bajo irresolucién (las variables se conocen para
establecer las consecuencias de una accion se desechan y no logran establecer con
algun grado de certeza). Lo segundo es aquel que no consigue ser visiblemente
determinado, pues una o0 mas de sus inconstantes se desconoce 0 no puede ser

definitivo con algun grado de confianza.

Teoria de Sistemas

Ludwing Von Bertalenffy (1940 ) Manifiesta la importancia de desarrollar un método
gue integre el marco tedrico y la practica enfocado en las ciencias sociales y naturales
orientado a un pensamiento logico y psicoldgico desarrollando una nueva teoria sobre
la comunicacion humana influyendo marcadamente en la administracion. Este arquetipo
de administracion admite al mismo turno un examen hondo y extenso de las

organizaciones.

Anteriormente los principios imperiosos de las ciencias eran el reduccionismo, el
pensamiento analitico y el mecanicismo; actualmente son reemplazados por los
elementos opuestos: expansionismo, la corriente resumida y la teleologia. El
expansionismo, dice que todo anémalo germina de un fendmeno decano asimismo se

debe concentrar en el todo.

La predisposicion resumida, del andmalo que se intenta manifestar es examinado como
parte de un método mayor y es expuesto en base al rol que descarga en el sistema
mayor. El Principio, el origen es necesario, mas no incesantemente suficiente, para que
brote el efecto. La administracion de sistemas fundada en el andlisis consecuente
considera que las colocaciones conservan todas las particularidades de los sistemas

abiertos. Sus caracteristicas basicas son:

e La clasificacion esta formada por cinco partes basicas (entrada, proceso, salida,

retroalimentacion.
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Conducta probabilistica y no deterministica de las organizaciones. EI ambiente
contiene variables inéditas e incontrolables. Las personas son complicadas,
reconocen a variables que no son completamente claras.

Las distribuciones como parte de una sociedad decana formada por partes
pequenas.

Autonomia de las partes. La distribucion esta resignada por partes menores y
estas depositan una dependencia entre si.

Homeostasis o estado de ponderacion. La distribucion requiere lograr una
homeostasis y requiere: La unidireccionalidad o perseverancia de direccion, es
decir a pesar de los canjes del ambiente o de la empresa de lograr los mismos
resultados. Adelanto, el método conserva con dependencia al fin querido un
grado de adelanto que estéa internamente de los limites definidos como sufribles.
Frontera limite. Es la linea que sirve para delimitar lo que existe internamente o
fuera del sistema.

Morfogénesis, el sistema organizacional tiene cabida para cambiar sus

convenciones estructurales basicas.

Juan Cossio (2000), Sostiene que: la administracion general de las organizaciones,

sean: econOmicas (empresas), culturales, politicas, sociales, religiosas, etc. Tiene un

objetivo de estudio de la administracion no es simplemente la empresa con

consumaciones de ganancia, las consumaciones de ganancia existen en diversas

organizaciones. Una escuela, una empresa, un hospital, un partido politico, un

ministerio, una instituciéon militar, una sociedad vecinal, la carcel, un club de futbol, etc.

Forman organizaciones y son substancia de tesis de la administracion.

Conjuntamente, departiendo de presunciones de administracion dice:

Nivel institucional o nivel estratégico. Es el horizonte méas valioso de la
organizacion en el cual se arrebatan los fallos, es el horizonte mas alto de los

ejecutivos.
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Nivel intermedio o nivel gerencial. Es el horizonte situado entre el asociado vy el
nivel operacional. Generalmente esta preparada por la administracion media de
la empresa.

Nivel operacional o nivel técnico. Es el nivel situado en las &reas inferiores de la

organizacion.

Administracion para la excelencia. Thomas Peters y Robert Wateman, dos

especialistas en gestion empresarial, narran las cifras del triunfo obtenido por un selecto

grupo de empresas norteamericanas por una etapa de 20 aflos. Escogiendo empresas

excelentes por su supremacia a extenso término. La administracién para la excelencia

lleva a la clasificacibn a un cometido de excelencia y éxito. En este ejemplo de

administracion se mantiene que ocho son las claves para lograr la perfeccion y el éxito

empresarial.

La propensién para la labor. Las empresas de excelencia tienen una firme
oposicion a la conformidad, a la inercia, a la burocracia, a las estructuras

formales y a la rigidez, su lema parece ser: hagalo, arréglelo, pruébelo.

Acercamiento al cliente. Las empresas de excelencias priorizan su compromiso
con los consumidores de sus productos y servicio. Investigando intensa y
regularmente, obtienen ideas de los consumidores para mejorar y diversificar su
produccion. Mas alla de ver en ellos a potenciales compradores, ven a una

persona que debe ser respetada.

Autonomia y espiritu empresarial. Las empresas exitosas se caracterizan por
promover en el personal la aparicion y el crecimiento mediante la innovacion en

toda la organizacion.
Valor al personal. En las empresas exitosas estiman que en el personal esta la

fuente del incremento de la productividad. Cada empleado es una fuente de

ideas y no simplemente un recurso humano.

17



Sistema de valores compartidos. Las empresas excelentes tienen una clara
definicion de los principios por los cuales lucha y encara seriamente el proceso

de dar forma a su sistema de valores. Puede reunirse en siete puntos.

o Ser el mejor.

o Hacer las cosas bien

o Laimportancia del personal

o Lacalidady el servicio

o Los miembros de la empresa deben ser innovadores y por lo tanto estar
dispuesto a aceptar equivocaciones.

o Laimportancia de la informalidad en las comunicaciones.

o Laimportancia del crecimiento y de las utilidades.

Diversificacion dentro de lo conocido. La regla de las empresas exitosas fue:
diversifiquese en aquellas areas en las que, por su conocimiento de la actividad,
usted pueda agregar algo y establecer una diversificacion; crezca en su cadena,

pero no salte a otra.

Estructura simple y poco personal. En las empresas exitosas la mejor
estructura es darle a una persona la responsabilidad de un proyecto, y que ella lo
ejecute manejandose con autonomia y sabiendo a quien va a responder por lo

encomendado.

Flexibilidad y rigor simultdneos. Aqui se busca un vital sustento en la
creatividad y en la iniciativa; las empresas que se destacan por sus resultados

son centralizados y descentralizados simultaneamente.

Planeacion:
Es proyectar planificar con anticipacion las metas y acciones, organizando sus actos
en algun método, procedimiento o légica y no en suposiciones. Los planes exteriorizan

los objetivos de la organizacion e instauran los procedimientos necesarios que permiten
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alcanzar la proyeccion que la empresa se ha trazado en un momento comprometiendo

los recursos que se pretenden distribuir para alcanzar los objetivos.

Organizacion:
Es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo la autoridad y los recursos entre los
miembros de una organizacion, de forma suficiente con la finalidad que estos puedan

alcanzar las metas de la organizacion.

Direccion:
Es el proceso que implica dirigir, disponer, mandar y liderar las diversas tareas o

acciones fundamentales encomendadas a los subordinados.

Control:
Es el proceso para afirmar que las acciones existentes se estan llevando acabo segun
lo planeado o establecido. El gerente general debe tener conocimiento de los hechos

que ocurren en toda la organizacion.

1.2.2 Desarrollo Organizacional

Kurt Lewin (1947 ) Sostiene que la conducta humana se determina por la interaccion y
el entorno, segun su teoria llamada la teoria del campo, existen dos campos
importantes, la motivacion como eje fundamental para mejorar la accion y la conducta
para cumplir los planes o metas y la inhibicion que retrae o comprime la accion. El
estudio de estos campos busco un cambio, nuevas formas de adaptacion del trabajador

de forma individual y colectiva dentro de las organizaciones.

Beckhard (1969). Manifiesta que el desarrollo organizacional se fundamenta en el
fortalecimiento de métodos, diagndsticos, procesos estructurados es un esfuerzo para
lograr cambios dentro de las capacidades del trabajador con el objetivo de perfeccionar
el trabajo activo, para ello debe involucrarse toda la organizacion desde las &reas
directivas hasta los operarios, en un plan de trabajo consensuado.

Schein (2004). Sostiene que el desarrollo organizacional, es un procedimiento

planificado en una organizacion y ejecutado a partir de la alta administracion para
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acrecentar la certeza y la ventura de la organizacion mediante las diversas culturas del

comportamiento.

Petit, (2012). Sefala que el progreso organizacional se refiere al cambio proyectado al
interior de una clasificacion que implica un grupo externo de caracteristicas basadas en
temas humanisticos y democraticos por intermedio de los cuales se irrumpe optimizar
la eficacia de las organizaciones y el bienestar de los empleados, es muy significativo
gue sea un motivo revelador y para ello se expone el pronunciamiento de ideas en
contextos conceptuales que aseveren el cambio de pensamiento del mismo con un
enfoque capitalista en busqueda de una perspectiva l6gica que induzca al crecimiento
completo de las organizaciones, con lo cual el Desarrollo Organizacional Transformador
se cree como una ocurrencia condiciébn conceptual, la cual se administra en una
estrategia para formar, desarrollar y mantener capacidades sociales de creacion que
provoquen el empoderamiento innovador de los empleados como ciudadanos, asi como

su colaboracién en habilidades oficiales y empresariales.

Modelos de Desarrollo Organizacional

Los modelos de desarrollo organizacional contribuyen a nuevas habilidades que hacen
viable alcanzar metas y objetivos en las organizaciones, de esta forma, alegan alcanzar
niveles altos de eficiencia y eficacia permitidos por los métodos de: Planificacion,
Organizacion, Direccion, Control y Evaluacion.

Existen tres modelos a tener en cuenta:

e Relacionados con cambios estructurales: Son derivados por la alta gerencia y
se modifican de acuerdo con el contexto, el ambiente de trabajo, la distribucion
de los recursos y los métodos establecidos, se orientan al logro de objetivos
como: intercambio y modificaciones en el desarrollo del trabajo, canjes en los

Productos, cambios en la Organizacion y cambios en el ambiente de trabajo.

e Relacionados con el cambio del comportamiento: Se ocasionan cuando
después de considerar indicios importantes de la existencia de conflictos en la

organizacion, se establece la forzosa intension de influir en la conducta de las
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personas, mediante la capacitacion como instrumento para provocar una mayor
intervencién e informacion de manera interna, el método mas manejado es el
juego de roles, para alcanzar un beneficio real, es necesario revolver el grupo,

exponer la contingencia de romper modelos con la posibilidad de obtencién de

consecuencias efectivas en la conducta, con ello se busca estimular la
complicidad y la individualizacion de objetivos con los jefes, este modelo es

transcendental.

Relacionados con alteraciones estructurales y de comportamiento: Se
considera explicar a los directivos o jefes que la organizacion lograra sus metas,
cuando los recursos estén conformes a la necesidad de la organizacion, son
ellos quienes compensan promover los cambios para perfeccionar su
rendimiento, se encarga a cada lider restablecer cada tarea para que por medio
de un proceso se desenvuelva un alto nivel de responsabilidad particular

encaminado a los resultados de la organizacion.

Cristiani, (2012). Manifiesta que, entre los beneficios de este modelo localizamos la

destreza de una consciencia de negocio, aseveracion creciente de liderazgo en el

mercado por intermedio del fortalecimiento de la competencia asi mismo de la

consolidacion de la discrepancia competitiva, oportunidades estratégicas, formar

claridad y dominio sobre las inclinaciones estratégicas para la conjetura del futuro.

Principios Béasicos del Desarrollo Organizacional

La Unica forma viable de cambiar las organizaciones es mediante la modificacién
de su formacion, es decir cambiar los métodos de perspectivas, reconocimientos

y valores de todas las personas que laboran en una organizacion.
El ambiente que comprenden las organizaciones es considerablemente

laborioso, distinguido por cambios rapidos, constantes y crecientes, lo cual

implica que se requiera de una gran capacidad de adaptacion como perspectiva
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importante para sobrevivir y ser participe, pero la clave esta en no dejar al azar el

cambio sino en llegar mas all4d mediante procesos de planificacion.

e Dentro de un ambiente ecuanime entre la distribucion de recursos y el medio
ambiente la empresa debe poseer firmeza y sensibilidad para redistribuir
agilmente sus recursos, de tal forma que logre extender su adaptacion,

encaminada al logro de sus objetivos.

e El| Desarrollo Organizacional se orienta en la conducta de los individuos
(comportamiento micro) para alcanzar a la conducta de la formacién
(comportamiento macro) ya que las normas y los valores de la empresa, pueden
pasar de un extremo a otro mediante la variacion de las normas y valores de los

individuos que las cumplen.

e Uno de los indicios fundamentales del Desarrollo Organizacional es el estable
proposito de ordenar las metas de los individuos y los objetivos de la
organizacion ya que esto sobrelleva a provocar el desarrollo particular a través

de un trabajo apremiante y gratificante.

Para lograr la excelencia a través del Desarrollo Organizacional corresponde tener en
cuenta los siguientes aspectos, los cuales estan reducidamente ligados a la cultura

organizacional, comunicacion interna, gestion del cambio y gestion del conocimiento.

Factores que determinan el Desarrollo Organizacional

Sistema de incentivos

Guizar (2004). Sefiala que, son componentes de incitacion para originar a los
participantes, debiendo ayudar y cautivar el numero y la clase de empleados que se

requieran para maniobrar en el establecimiento para alcanzar la excelencia.

Esto muestra un significativo desafio para los dirigentes, lograr que sus trabajadores
optimicen la fuerza fabril no solo con su energia fisica sino con la optimizacién del uso

de los recursos que posea la empresa, ocasionando que los trabajadores manejen un
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conocimiento técnico y no ser mediadores de 6rdenes, que puedan establecer criterios

constantes sobre las ordenes que les imparten.

Esto se consigue mejorando sus propios intereses con estimulos que motiven a los
trabajadores incrementar la produccion y mejorar el rendimiento, los incentivos se
otorgan de manera grupal o individual permitiendo que los costos de mano de obra
disminuyan, permitiendo que el colaborador desempefie mejor su funcion, motivando a
los colaboradores de la organizaciéon para que su funcién sea mejor en las actividades

que realiza.

Orientacion a resultados

Koontz, (1950 ) Manifiesta que el fin de las diligencias organizacionales cuyos
propdsitos estan conectados a las destrezas humanas es el resultado explicando a
través de ello el razonamiento que sitla a la toma de decisiones.

La toma de decisiones es la capacidad para producir con discernimiento y juicio en el
momento exacto y preciso determinar la mejor opcién entre las alternativas que
benefician al perfeccionamiento de la organizacion, constituyendo metas convenientes y
la elaboracion de las mismas, adaptar a los cambios de entorno, solucionando los
problemas, de tal forma que se proteja o0 aumenten las posibilidades de obtener nuevas
y mejores oportunidades para la empresa.

El dirigente lider es el que toma la delantera a las circunstancias debe tener una
perspectiva a largo o mediano plazo, que solucione los problemas relevantes e
irrelevantes de la organizacion transformando métodos de contingencia para disminuir
los efectos ante una eventualidad proporcionando los métodos deseados como:
Planificar; qué vamos a idear y en qué sucesion, Organizar; quién, cuando y donde lo
empezamos a establecer, Controlar; aseverar que se consiguen los efectos deseados y

aplicar operaciones que censuren cuando sea necesario.

Orientacién sistémica
Davis (1998) Menciona que el Desarrollo Organizacional tiene una orientacion
sistémica, exigiendo que una organizacion trabaje en armonia debido a que sus partes

se encuentran ligadas entre si, encontrandose encaminadas a las interacciones de las
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diversas partes de la organizacion practicando una influencia reciproca, a las relaciones

humanas, a la estructura y a los procesos organizacionales.

Los cambios hacia un comportamiento organizacional son los cambios efectivos, son
complejos y toma tiempo llevarlos a cabo, la practica moderna se detalla aparte de todo
el sistema, es continuo el desarrollo de todo el potencial de progreso para lograr un
beneficio sistémico de todo el componente socio técnico y econdmico para la

evaluacion de cargos y puestos de trabajo.

Orientacion al cambio
Guizar (2004). Sostiene que, la orientacion al cambio considera redelimitar creencias,
actitudes, valores, estrategias y practicas para que la organizacién consiga adecuarse

mejor a los cambios presentes en el medio.

Engestrom (1987). Sefiala que, la orientacion al cambio se halla asociada a través de
conceptos del aprendizaje, ala creatividad e invencién los mismos que tienen un cierto
camino en la investigacion de diferentes ciencias y disciplinas, pero con la globalizacién
y el internet han asignado nuevos conceptos y definiciones de central jerarquia tanto
para el mundo del trabajo como para el mundo de la educacion y de los modos de
aprendizaje, instalando actualmente las teorizaciones, evidencias y perspectivas que
permiten una mayor agudeza del transito de la sociedad industrial a la sociedad del

discernimiento.

Por lo tanto la clave para la evolucion de las organizaciones reside en el discernimiento
acerca de la historia y la cultura de estas organizaciones para percibir el proceso
partiendo de este conocimiento, se detecta los agentes de cambio, las redes de
relaciones y posibles conocimientos para la transformacién de la misma que se
determina no como un proceso limitado a un periodo de acomodo sino como una
evolucion prolongada de las organizaciones que se manifiestan a las predisposiciones

socio econdmicas en la actualidad.

Ramos (2008). Manifiesta que, las redes sociales han hecho posible las nuevas vias de

transformacion, mostrando gran eficacia en la apertura de las organizaciones, creando
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vinculos que resaltan metas y accediendo a un mayor flujo de ideas adecuadas al
nuevo cuadro socio econdmico, esta iniciacion es una colaboracion trans organizacional

gue genera creatividad social encaminada al cliente, conducente a la innovacién social.

1.3 Investigaciones

Se efectuo la busqueda de trabajos de tesis realizados en la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega, asi como en otras universidades del pais y del extranjero.
A continuacion, se detallan algunos trabajos de investigacién, con sus respectivas

conclusiones:

Pérez Balladares, Francisco (2012), en su tesis “Eficacia de la Gestion Administrativa y
el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa financiera EDYFICAR?, lleg6 a

las siguientes conclusiones:

1) Se determind que existe evidencia que la eficacia de la gestidbn administrativa se
relaciona con el desempefio de los trabajadores de la empresa financiera
Edyficar.

2) Existe evidencia de la relacion entre la dimension planificacién de la variable
eficacia de la gestidn financiera y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa financiera Edyficar.

3) Se determiné que existe relacién entre la dimension organizacion de la variable
eficacia de la gestidn financiera y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa financiera Edyficar.

4) Existe evidencia que existe relacion entre la dimension direccion de la variable
eficacia de la gestidn financiera y el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa financiera Edyficar.

5) Se determind que existe relacion entre la dimension control de la variable eficacia

de la gestion financiera y el desempefio laboral los trabajadores de la empresa
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financiera Edyficar.

Perales Candiotti, Christopher y Arrieta Cotrina, Leslie (2012), en su tesis “Eficacia de la

Gestidén de cobranza coactiva, Gestidon Administrativa y su relacién con el desempefio

organizacional de la SUNAT”, lleg6 a las siguientes conclusiones:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Se determind que existe evidencia que la eficacia de la gestion de cobranza
coactiva y la gestion administrativa se relacionan con el desempefio

organizacional de la SUNAT.

Se determind que existe evidencia que la dimensién recaudacion de la
variable eficacia de la gestion de cobranza coactiva se relaciona con el
desempefiio organizacional de la SUNAT.

Se determind que la dimensién cumplimiento tributario voluntario de la variable
eficacia de la gestion de cobranza coactiva se relaciona con el desempefio

organizacional de la SUNAT.

Se determino que la dimension incumplimiento tributario de la variable eficacia
de la gestion de cobranza coactiva se relaciona con el desempefio

organizacional de la SUNAT.

Hay evidencia que la dimension planeacion de la variable Gestion

Administrativa se relaciona con el desempefio organizacional de la SUNAT.

Hay evidencia que la dimension organizacion de la variable Gestion

Administrativa se relaciona con el desempefio organizacional de la SUNAT.

Se determind que la dimension direccion de la variable Gestibn Administrativa
se relaciona con el desempefio organizacional de la SUNAT.
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8) Se determind que la dimension control de la variable Gestion Administrativa se
relaciona con el desempefio organizacional de la SUNAT.

Tenorio, (2007) en su investigacion “Gestion del capital humano en instituciones
educativas estatales”. Inicialmente realiza una primera revision bibliografica, para
plantear el problema y establecer los dos objetivos para esta investigacion de tipo
exploratorio. Se desarroll6 una investigacion de tipo exploratoria, se establecio un
disefio no experimental- transversal, sin intervencion de las variables, observando los

fendmenos tal y como se dan en su contexto, tiempo y lugar.

La muestra abarco seis Instituciones Educativas y en cada institucion se aplico el
cuestionario al 20% de los docentes nombrados y que laboran en la institucién un
minimo de un afio. Asimismo, se hizo el andlisis de datos y el calculo de confiabilidad
alfa de Cronbach. En el andlisis de resultados se consideraron las cuatro dimensiones:
desarrollo de competencias del capital humano, incentivos al docente, integracion del

personal y evaluacion.

Mendoza, (2009) en su obra titulada “El conflicto organizacional y su influencia en el
desarrollo de una 6ptima Gestion Institucional” hace referencia a que las Instituciones
Educativas se encuentran conformadas por docentes y alumnos, donde cada uno tiene
sus derechos y deberes, observando que esta se quiebra produciéndose efectos
desestabilizadores del sistema, llegando a la conclusion que la presencia del conflicto
dentro de una institucibn merma las capacidades de desarrollo y altera las relaciones

interpersonales haciendo que se queden truncas los objetivos y las metas planificadas.

Rueda, (2012). Manifiesta que en su investigacion el mayor objetivo fue determinar la
influencia de la Cultura Organizacional, la gestion del conocimiento y el capital
tecnolégico en los resultados de los grupos de investigacion, siendo objeto de estudio
especial los grupos de investigacion de las universidades en Colombia. En conclusion,
la cultura de la organizacion es la personalidad del equipo de trabajo de una
organizacion, por la cual se rigen y asumen valores, comportamientos y practicas que

dan identidad y la hacen diferente de las demas. La cultura de las organizaciones
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universitarias segun la revision teodrica es determinante en el comportamiento y las
practicas de los docentes y los resultados obtenidos en la investigacion. La Cultura
puede verse afectada por factores internos como la estructura, la Direccion y la
administracion; y factores externos como los cambios constantes en el entorno
ocasionados por el auge de las TIC, la competitividad, la globalizacién, entre otros; que
impactan al interior de las organizaciones y por lo tanto deben estar preparadas para
realizar ajustes en los valores, comportamiento y practicas. La investigacion se ha
convertido en pilar fundamental de las universidades y en referente cientifico para las
empresas y la sociedad, concluyendo que, a partir de las definiciones encontradas
sobre gestion del conocimiento, se comprende como un proceso que parte desde la
creacion del conocimiento hasta la transferencia de conocimiento y que una vez
aplicado se inicia nuevamente el espiral en el que participan individuos, grupos,
organizaciones y la sociedad en general. Para lograr una buena gestion del
conocimiento de los centros e institutos de investigacién, es necesario establecer
vinculos con otras entidades de caracter publico y privado que permitan incrementar la
produccion cientifica, la misma que debe estar apoyada en las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, que permiten una mayor divulgacion del
conocimiento y una apropiacion mas rapida a las actividades de la organizacion para

dar valor y ser mas competitivos.

Fernandez (2013), Nos dice que teniendo como objetivo evaluar el clima
organizacional, es necesario implementar y evaluar un plan de mejora para el mismo.
Establecer las caracteristicas del clima organizacional y los factores que este involucra,
conocer la opcién del personal con relaciébn al clima organizacional, disefiar e
implementar un plan de mejora considerando las debilidades detectadas en el clima

organizacional.

1.4 Marco Conceptual

Control. Accion de medir o contrastar un hecho con determinados parametros. Dos
elementos son significativos en la accion de controlar: la comparacion o contrastacion
de hechos, situaciones u omisiones contra una referencia preexistente. Su desarrollo

constituye un proceso integral y permanente.
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Cultura Organizacional. Conjunto de significados y valores que los miembros de una
organizacion tienen. Estos significados y valores son habitos entre los grupos
existentes y se expresan mediante simbolos, comportamientos y estructura (Garibaldi,
Wetzel, & Ferreira 2009).

Desarrollo Organizacional. El concepto de Desarrollo Organizacional (D.O) proviene
de la teoria del comportamiento hacia el enfoque sistematico y tiene su origen en 1962
a partir de ideas sobre el Hombre, Organizacion y Ambiente y aplica las ciencias del
comportamiento a la administracion. El desarrollo organizacional tiene su fundamento
en el enfoque organizacional relacionado a los integrantes de la organizacion son los
gue desarrollan una nueva conciencia social que, conjuntamente con sus experiencias
definen su rol en la organizacion. El Desarrollo Organizacional es un proceso
sistematico y planificado en el que se utilizan los principios de las ciencias del

comportamiento para incrementar la efectividad individual y la de la empresa.

Desempeiio Laboral. Las acciones o comportamientos de los empleados son
relevantes en el logro de objetivos de la empresa. En efecto, afirma que un buen
desempeiio laboral es Ila fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion. Chiavenato, 2000).

Diferenciacion. Una empresa se diferencia de sus compradores si puede ser Unica
en algo que pueda ser valioso para los compradores. El grado en el que los
competidores en un sector industrial puedan diferenciarse de los otros es un elemento

importante en el sector industrial” (Porter, 1989, p.137).

Direccién. Esta funcion es la tercera funcion de la tarea de administracion, mediante
esta tarea se propicia la realizacion de acciones dirigidas a la secuencia de los objetivos
de la Organizacion, a través del ejercicio del mando, del liderazgo, de la motivacion y
comunicacién adecuada. Esta es la mas compleja de las funciones administrativas por
el hecho de influenciar a los subordinados para que se comporten segun las
expectativas y consigan asi alcanzar los objetivos de la organizacion. La direccion tiene

tres niveles: global, departamental y operacional.
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Directivas. Directrices de cardcter interno o institucional para establecer pautas, lineas
de coordinacién, alcance y responsabilidades en el desarrollo de las actividades
institucionales, de acuerdo a la misién de la entidad. Estas directivas guardan relacion

con las normas vigentes.

Eficacia. El logro del objetivo, del servicio sobre sus beneficiarios. (Gabaldon 2000,
p.224).

Eficiencia. Muestra la relacion entre los efectos de un programa, servicio y los gastos
correspondientes de recursos financieros, humanos, de insumos y tiempo. (Gabaldén
2000, p.224).

Etica Organizacional. Son las politicas y normas que se establecen en una
organizacion para asegurar ciertos tipos de comportamientos por parte de sus
miembros. (José Lago Rodriguez 2004).

Empresa. Esfuerzo directivo y subordinado, se emprende y cumple por hombres que
aportan capitales (inversionistas) y por hombres que aportan trabajo para generar

bienes o servicios socialmente atiles. (William Thayer y Patricio Novoa).

Gestion. Es la accidén y efecto de gestionar o de administrar, gestionar es hacer
diligencias conducentes al logro de un objetivo o de un deseo cualquiera.
En otra concepcidn gestién es definida como el conjunto de actividades de direccion y

administracion de una empresa.

Gestion Administrativa. Es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que
trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente objetivos especificos.
Es un proceso muy particular consistente en las actividades de planeacion,
organizacion, ejecucion y control desempefiados para determinar y alcanzar los

objetivos sefalados con el uso de seres humanos Yy otros recursos.
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Grupos de interés.
Los Grupos de Interés se definen como todos aquellos grupos que se ven afectados

directa o indirectamente por el desarrollo de la actividad empresarial, y, por lo tanto,
también tienen la capacidad de afectar directa o indirectamente el desarrollo de éstas
(Freeman, 1983).

Liderazgo en costos. Una empresa tiene ventaja de costos si su costo acumulado es
menor que los costos acumulados de sus competidores. EI mantenimiento del
Desarrollo Organizacional estara presente si las fuentes de la ventaja de costo de una

empresa son dificiles de replicar o imitar por los competidores” (Porter, 1989, p.114).

Marketing. «El proceso de planificacion y ejecucion del concepto, precio, promocion y
distribucion de ideas, bienes y servicios para crear intercambios que satisfagan

objetivos individuales y colectivos» (American Marketing Association, 1985).

Organizaciéon. Expresa la complejidad de las actividades productivas modernas y la
necesidad de complementar diversas capacidades y tareas de modo de aumentar la

eficiencia de la empresa como un todo.

Plan. Documento que contempla en forma ordenada y coherente las metas, estrategias,
politicas, directrices y tacticas en tiempo y espacio, asi como los instrumentos,

mecanismos y acciones que se utilizaran para llegar a los fines deseados.

Planeacion. Etapa que forma parte del proceso administrativo mediante la cual se
establecen directrices, se definen estrategias y se seleccionan alternativas y cursos de
accion, en funcion de objetivos y metas generales econdmicas, sociales y politicas;
tomando en consideracién la disponibilidad de recursos reales y potenciales que
permitan establecer un marco de referencia necesario para concretar programas y

acciones especificas en tiempo y espacio.

Politica. Criterio o directriz de accion elegida como guia en el proceso de toma de
decisiones al poner en practica o ejecutar las estrategias, programas y proyectos

especificos del nivel institucional.
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Productividad. El volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de
recursos utilizados para generar esa produccién. Se puede agregar que en la
produccion sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos
de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad esta
condicionada por el avance de los medios de produccion y todo tipo de adelanto,
ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humano (Robbins y Coulter
(2000)).

Trabajo. El trabajo es en principio un acto que sucede entre el hombre y la
naturaleza. El hombre desempefa frente a la naturaleza el papel de una potencia
natural especifica. Pone en movimiento su inteligencia y sus fuerzas con el fin de
asimilar materias para darles una forma util para su vida. Al mismo tiempo que actta
por este movimiento sobre la naturaleza exterior y la modifica, él modifica su propia
naturaleza y desarrolla las facultades que se encuentran latentes. (Para Marx (1867-
1965).

Trabajador. Toda persona fisica que presta sus servicios subordinados a otra
institucion, o persona u empresa, obteniendo una retribucién a cambio de su fuerza de

trabajo.

Responsabilidad social. La responsabilidad social Empresarial (RSE) es un
compromiso adquirido por empresas dedicadas generalmente a la persecucion de fines
econdmicos o comerciales. Dicho compromiso es voluntario y busca el mejoramiento
social, econdmico y ambiental de la sociedad. La RSE es también conocida como
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) (Carro, 1991 citado en Franch, et al 2007).

Satisfaccion laboral. Es la actitud general del individuo hacia su puesto de trabajo se
centra en el desempefo del empleado. La actitud no es un comportamiento no es
planificado es la representacion mental del trabajador, se han disefiado estudios
para evaluar el impacto de la satisfaccibn en el puesto de trabajo sobre la

productividad, el ausentismo y la rotacion del empleado (Robbins (2004)).

32



Servicio. Un proceso, es una actividad directa o indirecta que no produce un producto
fisico, es decir, es una parte inmaterial de la transaccion entre el consumidor y el
proveedor. Puede entenderse al servicio como el conjunto de prestaciones accesorias
de naturaleza cuantitativa o cualitativa que acompafia a la prestacion principal (Berry,
L. Bennet, C. Y Brown, C 1989).

Sociedad. Sociedad todo tipo de asociacion o grupo formado por seres vivientes, a los

gue unen ciertas semejanzas o coincidencias en su constitucién o en sus actividades.

CAPITULO I
EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de larealidad problematica

En la actualidad hoy se vive la era del conocimiento y la gente considera que la

inversion en la mente es la fuente del desarrollo y éxito futuro.

Esto se manifiesta en las distintas etapas de formacion y desarrollo del ser humano.
Vemos en el dia a dia la proliferacion de ofertas de capacitacion a nivel de diplomados,
maestrias y doctorados y la demanda creciente de estos.

Sin embargo, no se tiene aun una conciencia clara de la importancia en la formacién
educativa del nifio desde su gestacion hasta los primeros afios del aprendizaje,

creandose una interesante oportunidad de negocio.

Ya en los niveles socioeconémicos mas altos esta percepcién es mayor y en la medida
que se difunda este conocimiento ira permeando a los niveles socio economicos medios
y medio bajo, quienes en el afan de crear un futuro exitoso a sus nifios buscaran educar
al nino desde temprana edad y desarrollar sus habilidades cognitivas. Para el sector

educativo inicial (gestacion-cuna-inicial-pre-escolar), esta variable focaliza un valor muy
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importante en los padres que deberd ser explotado creandose una gran oportunidad de
negocio, siempre que se gestione con mucho liderazgo que diferencie la oferta del resto

de competidores.

Esto conlleva a cambios en los estilos de vida donde el tiempo se convierte en la mayor
dificultad de administracion del ser humano. Tanto el ejecutivo hombre o mujer tiene
gue dedicar mas tiempo de lo usual en su desarrollo profesional en el trabajo y en sus

actividades personales (capacitaciones, viajes, diversion, socializacion, etc).

Esto crea un conflicto en los padres que tienen bebes y nifios en edad de iniciar su
actividad educativa, ya que deben dedicar el tiempo suficiente para ellos, con el cual no

cuentan y obliga a tener que desarrollar “cuotas de sacrificio en su espacio personal’.

Es por ello que los nuevos estilos de vida dan oportunidad a una mayor demanda de
institutrices, nanas, guarderias y cunas jardin; y que dependiendo del NSE al que

pertenezca el niflo, sus padres buscaran alternativas acordes a su status.

Esto crea una gran oportunidad para el desarrollo de ofertas educativas y negocios para

los nifios de temprana edad.

Learn & Play SAC. Se fundo en el afio 1999. Inscrita en RRPP. Como una institucion
privada que se rige por las normas y leyes de la empresa privada en el Perd, con las
normativas de la UGEL entidad que rige a las empresas de educacion situada en Av.
Batallon Libres de Trujillo 299 Santa Teresa Surco en un local de 3000.00 metros
cuadrados.

Sus socias fundadoras son; Anna Lucia Campos de Miranda investigadora en el area
del cerebro y las neurociencias, Anines Yzaga Romero psicéloga de profesién, ambas
inician este centro de formacion de estimulaciébn temprana con 7 nifilos y con un
financiamiento del banco que sirvi6 para los gastos de alquileres, pagos de
municipalidad, sueldos de profesoras y personal de mantenimiento, entre los meses de
marzo Yy abril luego empezaron a llegar mas nifios terminando ese mismo afio con 25
nifos.
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En la actualidad Learn & Play SAC. Cuenta actualmente con 200 nifios divididos en
aulas de 17 niflos por aula una profesora especializada con conocimientos de
neurociencias y dos auxiliares por aula asi también existen profesoras de proyectos
especiales y un departamento de neurodesarrollo del nifio, donde son evaluados al
momento del ingreso con la finalidad de conocer sus habilidades propias asimismo las
que necesita potencializar, asimismo el centro ejecuta un proyecto educativo propio
basado en las neurociencias. Los segmentos poblacionales atendidos son los Distritos

de Surco y San Borja por su cercania.

Si bien es cierto esta organizacion ha subsistido a través del tiempo y ha generado
empleo a un promedio de 80 familias ha actuado con responsabilidad en pagar sus
impuestos, contribuciones, cargas del personal, proveedores, entre otros, a tiempo y en
forma oportuna. Ha logrado diferenciarse en el mercado ganando un enorme prestigio
en el sector por la calidad de la ensefianza y los convenios que tiene con la universidad
de Harward para compartir las investigaciones relacionadas al desarrollo del nifio para

ello cuenta con un laboratorio bien acondicionado.

Para la institucion siempre fue muy importante la calidad del servicio a través de su
trayectoria, ha perseguido dar el mejor servicio y calidez a padres de familia y

educandos.

Sin embargo, existe una realidad problematica motivo del presente trabajo de
investigacion, debido a la inadecuada gestion administrativa que ofrece a sus socios
accionistas, hasta la fecha no ha podido expandirse a otros distritos, de la misma forma
como lo han realizado otras instituciones del mismo rubro porque no decir la
competencia, como por ejemplo los centros Casuarinas, Mami y Yo o Casa Amarilla,
gue también son centros con la misma antigliedad y hoy en dia han podido inclusive

comprar los establecimientos que en un momento fueron de alquiler.

Learn & Play durante todos estos afios ha sostenido sus actividades econémicas, con
financiamientos de terceros o de las entidades financieras, a la fecha no ha podido
subvencionarse con recursos propios, asi como generar una cultura organizacional de

desanimo y falta de compromiso de sus colaboradores.
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La no aplicacion de una estrategia de crecimiento diferenciado de un planeamiento
econdmico o un plan de crecimiento apropiado a corto/ largo o mediano plazo tomando
en cuenta los recursos propios con los que cuenta, el pago de altos intereses por
préstamos, consumo de tarjetas de crédito y el poco aprovechamiento de las
capacidades de los recursos humanos, la falta de control de los materiales de uso
didactico, la falta de una politica de mantenimiento que permita prevenir en los tiempos
de lluvias debido a que las construcciones son de material de Drywal, la falta de division

de labores, hay labores que se repiten o no se tienen claras, entre otros aspectos.

Es por ello, analizando el potencial del centro, implementando una gestion
administrativa con estrategia de crecimiento aprovechando sus ventajas competitivas

podra desarrollarse econ6micamente y expandirse.

En base al contexto anterior, se hace necesario determinar la relacion de la gestidon
administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana
Learn & Play SAC.

2.1.2. Definicién del Problema Principal y Especificos
2.1.2.1 Problema General
¢cDe gué manera se relaciona la Gestibn Administrativa y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC?

2.1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢De qué manera se relaciona la Planificacion Administrativa y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC?

b) ¢De qué manera se relaciona la Organizacion Administrativa y el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC?
c) ¢De qué manera se relaciona la Direccibn Administrativa y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC?
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d) ¢De qué manera se relaciona el Control Administrativo y el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC?

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1 Finalidad

El presente trabajo de investigacién tiene como finalidad conocer cobmo se relaciona la
Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC.

Conociendo la relacibn de estas variables, medidas a través de sus respectivos
indicadores, se procedera a realizar las recomendaciones necesarias para mejorar la

gestion en Learn & Play SAC.

2.2.2 Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo General:

Determinar la relacion de la Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional

del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

2.2.2.2. Objetivos Especificos
a) Determinar la relaciébn de la Planificacion Administrativa y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC.

b) Determinar la relacidon de la Organizacion Administrativa y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

c) Determinar la relacion de la Direccion Administrativa y el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
d) Determinar la relacion del Control Administrativo y el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

2.2.3 Delimitacion de la investigacion
La investigacién con fines metodoldgicos tiene delimitados los siguientes aspectos:
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1. Delimitacién Espacial

La investigacion se desarrollé en las oficinas del Centro de Estimulacion Temprana
Learn & Play SAC.

2. Delimitaciéon Temporal

El periodo que abarco el presente estudio fue de junio a diciembre del 2018.

3. Delimitacion Social

Se trabajo a nivel de los colaboradores del Centro de Estimulacion Temprana Learn
& Play SAC.

2.2.4 Justificacion e Importancia del estudio

2.2.4.1 Justificacion

Se espera que cuando la investigacion se encuentre culminada, brinde aportes
importantes que permitan adoptar politicas y/o acciones encaminadas a mejorar la
Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC.

2.2.4.2 Importancia

La importancia de este trabajo de investigacion radica en la necesidad y reconocimiento
de la activa participacion de los actores principales dentro de la gestion administrativa
del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC., quienes tienen la
responsabilidad de ofrecer una adecuada calidad de servicio, no sélo a sus clientes

externos o usuarios, sino también a sus clientes internos, colaboradores y accionistas.

2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos tedricos

Polanyi (1975) Manifiesta que la gestibn administrativa como conjunto de practicas y de
conceptos ligados a la produccion y a la distribucion de bienes y servicios, ha existido
en todas las sociedades. Pero no han tomado siempre las mismas formas. Durante
mucho tiempo, en nuestra propia historia, y aun hoy en sociedades diferentes a las
nuestras, la esfera econdémica estuvo y esta enclaustrada en la esfera social, cultural.

Politica y religiosa. De tales condiciones, se deduce que toda actividad tiene diversos
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sentidos y entre ellos el econémico juega un papel muy importante; por este motivo la

economia y la gestion administrativa no pueden constituirse en disciplinas separadas.

Como ya se indicé la gestion administrativa es la distribucion de bienes y servicios de
una sociedad y por ende se desarrolla en todas y cada una de estas sociedades. Lo
importante de esta definicion es que al distribuirse los bienes deben hacerse de la mejor
manera al igual que los servicios de lo contrario estariamos desdibujando la forma de

administrar estos servicios al igual que los bienes.

Chiavenato (2017.208). Sostiene que la gestion del desempeiio consiste en la
planificacion, organizacién, control de todo flujo de actividad de la organizacion en todas
las areas y en todos los niveles para asegurar el alcance de los objetivos de la
organizacion y la entrega de resultados excelentes.

Este concepto esta muy ligado a las metas, objetivos organizacion, direccién y control

de una empresa planeando siempre un objetivo a través de una estrategia.

Koontz. (2017.31). Sefiala que la gestibn administrativa es la que proporcionan los
gerentes una estructura util para organizar el conocimiento administrativo, es decir,
todas las nuevas ideas, los nuevos descubrimientos de investigacion o técnicas puedan
colocarse con facilidad en las clasificaciones de planear, organizar, integrar el personal,

dirigir o controlar.

Robbins y Coulter. (2010. 6). Indican que la gerencia administrativa esta a cargo de
los gerentes de las empresas, debido a que los gerentes son los responsables de
administrar, la conducta, y supervision de las actividades de los demas de tal forma que
estos lleven a cabo de manera eficiente y eficaz sus distintas labores. Como ya se sabe
el coordinar y supervisar el trabajo de otros es lo que distingue una posicion gerencial

de una que no lo es.

Sin embargo, esto no quiere decir que los gerentes puedan hacer lo que quieran en
cualquier momento, en cualquier lugar y forma, deben proseguir las politicas y la

busqueda del objetivo.
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Gestion administrativa: es la puesta en practica de cada uno de los procesos de la
administracion y esta puede aplicarse a todo tipo de emprendimiento (personal, laboral,
educativo, etc.,) es la capacidad de planeacion, organizacion, control y direccion de los

recursos de una empresa utilizando estrategias para alcanzar un objetivo.

Por tal motivo, se ha planteado las siguientes hipétesis que se muestran a continuacion:

2.3.2 Hipotesis General y Especificas

2.3.2.1 Hipotesis General

La Gestion Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional
del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

2.3.2.2 Hipbtesis Especificas

a) La Planificacion Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC.

b) La Organizacion Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
c) La Direccibn Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
d) ElI Control Administrativo se relaciona directamente con el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

2.3.3 Variables e Indicadores

Clasificacién de variables

a.) Gestién administrativa (variable independiente)

b.) Desarrollo Organizacional (variable dependiente)

2.4.3.2 Definicion operacional

A continuacion, se definen las dimensiones y los indicadores:
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Cuadro N°1

Variables e Indicadores

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Planificacion Proyecto
Objetivos
Metas

Gestion administrativa

(variable independiente)

Organizacién

Estructura Organica

Manuales

Reglamento

Direcciéon

Motivacion

Capacitacion

Control

Inspeccion

Evaluacion

Variables e Indicadores

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Sistema de Incentivos

Nivel de recompensa.
Nivel de reconocimiento.
Nivel de incentivos.

Desarrollo
Organizacional
(variable dependiente)

Orientacion a Resultados

Nivel de orientacion a
resultados.
Nivel de liderazgo.

Orientacioén Sistémica

Nivel de orientacién
sistémica.
Nivel de integracion.

Orientacién al cambio

Nivel de orientacion al
cambio.

Nivel de gestion del cambio.




CAPITULO Il

METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1Poblacion y Muestra

Poblacion: La poblacion objeto de estudio, estuvo conformada por 80 colaboradores

del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Muestra: Para determinar la muestra de colaboradores se utilizd la formula

representada por el siguiente estadistico:

N*Zz* *p*q

(N-1). e2 + Z%p*q

P : probabilidad de éxito representada por el 50% (0.5) encuesta (Se

asume p = 50%)

Q : Proporcion de fracaso (Se asume 1-p = 50%)
e : Margen de error 5% seleccionado por el investigador
Poblacion (80).
n=  Tamafo de la muestra
Z=  Distribucion Estandar
n=67

3.2Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacion
3.2.1. Tipo
El tipo fue el aplicado porque se utilizé instrumentos para recolectar datos y

comprobar las hipoétesis de estudio.

3.2.2. Nivel

El nivel de la investigacion fue el Descriptivo.
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3.2.3 Método y Disefio
3.2.3.1 Método

El método utilizado fue el Descriptivo.

3.2.3.2 Disefio

Se tom6 una muestra en la cual:

M = Oxar Oy

Donde:

M = Muestra.

@) = Observacion.

X1 = Gestion Administrativa.

y = Desarrollo Organizacional.

r = Indice de correlacion de variables.

3.3Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnicas

La principal técnica que se utilizo en el presente estudio fue la encuesta.

Instrumentos
Como instrumento de recoleccion de datos se utiliz6 el cuestionario que, por
intermedio de una encuesta de preguntas, en su modalidad cerradas, se tomaran a

la muestra sefalada.

3.4Procesamiento de Datos

Se aplicaron instrumentos de recoleccién de datos como encuestas o entrevistas
para recoger informacion sobre las variables de estudio y una vez obtenida la
informacion se cred una base de datos con la ayuda de la herramienta o paquete

estadistico SPSS version 25.

Se crearon tablas, graficos con interpretacion de frecuencias, porcentajes, entre
otros. Luego, se procedera a realizar la estadistica inferencial.

Para la contrastacion de la Hipotesis se utilizé la prueba conocida como
CORRELACION DE SPEARMAN.
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Confiabilidad del Instrumento

La fiabilidad del instrumento dirigido a los 67 trabajadores del Centro de
Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, es considerada como consistencia
interna de la prueba, alfa de Cronbach (a=0,821) la cual es considerada como

buena (segun Hernandez Sampieri, 2005).

Esta confiabilidad se ha determinado en relacion a los 19 items centrales de la
encuesta, lo cual quiere decir que la encuesta realizada ha sido confiable, valida y
aplicable. El cuadro N°2 muestra los resultados del coeficiente de confiabilidad alfa

de Cronbach.

Cuadro N°2
Estadistico de Fiabilidad Sobre el Instrumento
Resumen del proceso
N %
Validados| 67 100,0
Casos |Excluidos 0 0
Total 67 100,0

Resultado Estadistico

Alfa de N° de
Cronbach |elementos
0,821 19

CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS
A continuacion, se muestran los resultados de las encuestas aplicadas a
Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulaciéon Temprana
Learn & Play SAC. Diciembre 2018, con el fin de determinar la relacién de la
Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC.
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Tabla N°1

NIVEL DE PLANEACION

e Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 5 7.46%
De acuerdo 12 17.91%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 22.39%
En desacuerdo 27 40.30%
Totalmente en desacuerdo 8 11.94%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Grafico N°1

NIVEL DE PLANEACION

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, mi en desacuerdo
En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC -
Diciembre 2018

La tabla N° 1, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que existe un adecuado el nivel
planeacion en la gestion administrativa en el Centro de Estimulacién Temprana Learn &
Play SAC; 27 colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el
40.30%, 15 colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo
que representa el 22.39%, 12 colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que

representa el 17.91%, 8 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en
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desacuerdo, lo que representa el 11.94% y 5 colaboradores que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 7.46%.

Es decir, el 52.24% esta en desacuerdo respecto a si considera que existe un adecuado
el nivel planeacion en la gestion administrativa en el Centro de Estimulacién Temprana
Learn & Play SAC.

Tabla N°2
OBIJETIVOS PLANIFICADOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 5.97%
De acuerdo 9 13.43%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 20.90%
En desacuerdo 29 43.28%
Totalmente en desacuerdo 11 16.42%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Grafico N°2

OBJETIVOS PLANIFICADOS

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC -
Diciembre 2018

La tabla N° 2, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del

Centro de Estimulacibn Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
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encuestadas manifiestan respecto a si con respecto a los objetivos planificados por el
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, considera que se logran; 29
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 43.28%, 14
colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 20.90%, 11 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 16.42%, 9 colaboradores refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 13.43% y 4 colaboradores que indican estar totalmente de
acuerdo, lo que representa el 5.97%.

Es decir, el 59.70% esta en desacuerdo respecto a si con respecto a los objetivos
planificados por el Centro de Estimulacidon Temprana Learn & Play SAC, considera que

se logran.

Tabla N°3
METAS PLANIFICADAS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 7 10.45%
De acuerdo 11 16.42%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 23.88%
En desacuerdo 21 31.34%
Totalmente en desacuerdo 12 17.91%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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Gréafico N°3

METAS PLANIFICADAS

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC -
Diciembre 2018

La tabla N° 3, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si con respecto a las metas planificadas por el
Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC, considera que se alcanzan; 21
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 31.34%, 16
colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 23.88%, 12 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 17.91%, 11 colaboradores refieren que estan de
acuerdo, lo que representa el 16.42% y 7 colaboradores que indican estar totalmente de
acuerdo, lo que representa el 10.45%.

Es decir, el 49.25% estd en desacuerdo respecto a si con respecto a las metas
planificadas por el Centro de Estimulaciéon Temprana Learn & Play SAC, considera que

se alcanzan.
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Tabla N°4

ESTRUCTURA ORGANICA

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 6 8.96%
De acuerdo 13 19.40%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 22.39%
En desacuerdo 23 34.33%
Totalmente en desacuerdo 10 14.93%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Grafico N°4

ESTRUCTURA ORGANICA

= Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En Desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC -
Diciembre 2018

La tabla N° 4, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si se encuentra definida la estructura organica en
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC; 23 colaboradores que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 34.33%, 15 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 22.39%, 13
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 19.40%, 10
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 14.93% y 6 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
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representa el 8.96%. Es decir, el 49.25% esta en desacuerdo respecto a si se
encuentra definida la estructura organica en Centro de Estimulaciébn Temprana Learn &
Play SAC.

Tabla N°5
MANUALES DISPONIBLES
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 7.46%
De acuerdo 16 23.88%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.87%
En desacuerdo 19 28.36%
Totalmente en desacuerdo 9 13.43%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 5, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si se encuentra disponibles los manuales en el
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC; 19 colaboradores que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 28.36%, 18 colaboradores que

expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 26.87%, 16
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colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 23.88%, 9

colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 13.43% y 5 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que

representa el 7.46%. Es decir, el 41.79% estd en desacuerdo respecto a si se

encuentra disponibles los manuales en el Centro de Estimulacion Temprana Learn &

Play SAC.
Tabla N°6
REGLAMENTO DISPONIBLE
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 15 22.39%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 17.91%
En desacuerdo 25 37.31%
Totalmente en desacuerdo 12 17.91%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 6, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si se encuentra disponible el reglamento interno en
el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC; 25 colaboradores que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 37.31%, 15 colaboradores refieren que
estan de acuerdo, lo que representa el 22.39%, 12 colaboradores que expresaron estar
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 17.91%, 12 colaboradores que
indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 17.91% y 3
colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.48%. Es
decir, el 55.22% estd en desacuerdo respecto a si se encuentra disponible el

reglamento interno en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Tabla N°7
TRABAJADORES MOTIVADOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 7.46%
De acuerdo 14 20.90%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 19.40%
En desacuerdo 27 40.30%
Totalmente en desacuerdo 8 11.94%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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Gréafico N°7
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La tabla N° 7, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si los trabajadores en el Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC se encuentran motivados por la direccion; 27
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 40.30%, 14
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 20.90%, 13
colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 19.40%, 8 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo,
lo que representa el 11.94% y 5 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo,
lo que representa el 7.46%.

Es decir, el 52.24% esta en desacuerdo respecto a si los trabajadores en el Centro de

Estimulacion Temprana Learn & Play SAC se encuentran motivados por la direccion.
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Tabla N°8

TRABAJADORES CAPACITADOS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 4 5.97%
De acuerdo 16 23.88%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.87%
En desacuerdo 23 34.33%
Totalmente en desacuerdo 6 8.96%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 8, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si los trabajadores en el Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC se encuentran capacitados; 23 colaboradores que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 34.33%, 18 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 26.87%, 16
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 23.88%, 6
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 8.96% y 4 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
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representa el 5.97%. Es decir, el 43.28% estd en desacuerdo respecto a si los

trabajadores en el Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC se encuentran

capacitados.
Tabla N°9
EVALUACION DE DESEMPENO

Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 13 19.40%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 25.37%
En desacuerdo

27 40.30%
Totalmente en desacuerdo 7 10.45%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Gréafico N°9
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La tabla N° 9, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si se realizan actividades de evaluacién de
desempefio en la gestion administrativa; 27 colaboradores que se encuentran en
desacuerdo, lo que representa el 40.30%, 17 colaboradores que expresaron estar ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.37%, 13 colaboradores refieren que
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estan de acuerdo, lo que representa el 19.40%, 7 colaboradores que indicaron que se
encuentran totalmente en desacuerdo, lo que representa el 10.45% y 3 colaboradores
que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 4.48%. Es decir, el
50.75% estad en desacuerdo respecto a si se realizan actividades de evaluacién de

desempefio en la gestidbn administrativa.

Tabla N°10
ACTIVIDADES DE CONTROL
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 8.96%
De acuerdo 12 17.91%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 23.88%
En desacuerdo 23 34.33%
Totalmente en desacuerdo 10 14.93%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 10, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si se realizan actividades de control en la gestion
administrativa; 23 colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa
el 34.33%, 16 colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo
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que representa el 23.88%, 12 colaboradores refieren que estdn de acuerdo, lo que
representa el 17.91%, 10 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en
desacuerdo, lo que representa el 14.93% y 6 colaboradores que indican estar
totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.96%.

Es decir, el 49.25% esta en desacuerdo respecto a si se realizan actividades de control

en la gestion administrativa.

Tabla N°11
NIVEL DE RECOMPENSA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 5.97%
De acuerdo 11 16.42%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.87%
En desacuerdo 21 31.34%
Totalmente en desacuerdo 13 19.40%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 11, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de recompensa en el
Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 21 colaboradores
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gue se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 31.34%, 18 colaboradores que

expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 26.87%, 13

colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 19.40%, 11 colaboradores refieren que estdn de acuerdo, lo que

representa el 16.42% y 4 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que

representa el 5.97%. Es decir, el 50.75% esta en desacuerdo respecto a si considera

que el nivel de recompensa en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC

es adecuado.

Tabla N°12
NIVEL DE RECONOCIMIENTO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 10 14.93%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 25.37%
En desacuerdo 23 34.33%
Totalmente en desacuerdo 14 20.90%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Gréafico N°12
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La tabla N° 12, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de reconocimiento en el
Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 23 colaboradores
gue se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 34.33%, 17 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.37%, 14
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 20.90%, 10 colaboradores refieren que estdn de acuerdo, lo que
representa el 14.93% y 3 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 4.48%. Es decir, el 55.22% esta en desacuerdo respecto a si considera
que el nivel de reconocimiento en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play

SAC es adecuado.

Tabla N°13
NIVEL DE INCENTIVOS
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 2.99%
De acuerdo 13 19.40%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 22.39%
En desacuerdo 25 37.31%
Totalmente en desacuerdo 12 17.91%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 13, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de incentivos en el Centro
de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 25 colaboradores que se
encuentran en desacuerdo, lo que representa el 37.31%, 15 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 22.39%, 13
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 19.40%, 12
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 17.91% y 2 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 2.99%. Es decir, el 55.22% esta en desacuerdo respecto a si considera
que el nivel de incentivos en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es

adecuado.
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Tabla N°14

ORIENTACION A RESULTADOS

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 15 22.39%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.87%
En desacuerdo 22 32.84%
Totalmente en desacuerdo 9 13.43%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 14, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de orientacion a
resultados en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 22
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 32.84%, 18
colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 26.87%, 15 colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
22.39%, 9 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo
que representa el 13.43% y 3 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo

gue representa el 4.48%.
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Es decir, el 46.27% estd en desacuerdo respecto a si considera que el nivel de
orientacion a resultados en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es

adecuado.
Tabla N°15
NIVEL DE LIDERAZGO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 6 8.96%
De acuerdo 14 20.90%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 25.37%
En desacuerdo 26 38.81%
Totalmente en desacuerdo 4 5.97%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 15, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de liderazgo en el Centro
de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 26 colaboradores que se

encuentran en desacuerdo, lo que representa el 38.81%, 17 colaboradores que
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expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.37%, 14

colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 20.90%, 6

colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que representa el 8.96% y 4

colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que

representa el 5.97%. Es decir, el 44.78% esta en desacuerdo respecto a si considera

que el nivel de liderazgo en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es

adecuado.

Tabla N°16
ORIENTACION SISTEMICA
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 7.46%
De acuerdo 13 19.40%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 25.37%
En desacuerdo 25 37.31%
Totalmente en desacuerdo 7 10.45%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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Gréafico N°16
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La tabla N° 16, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de orientacidén sistémica
en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 25
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 37.31%, 17
colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 25.37%, 13 colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
19.40%, 7 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo
gue representa el 10.45% y 5 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 7.46%. Es decir, el 47.76% esta en desacuerdo respecto a si
considera que el nivel de orientacion sistémica en el Centro de Estimulacion Temprana

Learn & Play SAC es adecuado.
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Tabla N°17

NIVEL DE INTEGRACION

Respuestas Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 4 5.97%
De acuerdo 12 17.91%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 25.37%
En desacuerdo 24 35.82%
Totalmente en desacuerdo 10 14.93%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuesta realizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018

Gréafico N°17
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La tabla N° 17, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de integracion en el
Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 24 colaboradores
que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 35.82%, 17 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 25.37%, 12
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 17.91%, 10
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 14.93% y 4 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 5.97%. Es decir, el 50.75% esta en desacuerdo respecto a si considera
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que el nivel de integracion en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC

es adecuado.

Tabla N°18
NIVEL DE ORIENTACION DEL CAMBIO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 11 16.42%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 23.88%
En desacuerdo 28 41.79%
Totalmente en desacuerdo 9 13.43%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 18, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de orientacion al cambio
en el Centro de Estimulacibn Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 28

colaboradores que se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 41.79%, 16
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colaboradores que expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa
el 23.88%, 11 colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el
16.42%, 9 colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo
gue representa el 13.43% y 3 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo
que representa el 4.48%.

Es decir, el 55.22% esta en desacuerdo respecto a si considera que el nivel de

orientacion al cambio en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es

adecuado.
Tabla N°19
NIVEL DE GESTION DEL CAMBIO
Respuestas Cantidad Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 4.48%
De acuerdo 13 19.40%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 26.87%
En desacuerdo 26 38.81%
Totalmente en desacuerdo 7 10.45%
N° de Respuestas 67 100.00%

Encuestarealizada a 67 colaboradores del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC - Diciembre 2018
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La tabla N° 19, indica los resultados de la encuesta realizada a 67 colaboradores del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, de las colaboradores
encuestadas manifiestan respecto a si considera que el nivel de gestion del cambio en
el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC es adecuado; 26 colaboradores
gue se encuentran en desacuerdo, lo que representa el 38.81%, 18 colaboradores que
expresaron estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, lo que representa el 26.87%, 13
colaboradores refieren que estan de acuerdo, lo que representa el 19.40%, 7
colaboradores que indicaron que se encuentran totalmente en desacuerdo, lo que
representa el 10.45% y 3 colaboradores que indican estar totalmente de acuerdo, lo que
representa el 4.48%. Es decir, el 49.25% esta en desacuerdo respecto a si considera
que el nivel de gestion del cambio en el Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play

SAC es adecuado.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para realizar la contrastacion de la Hipotesis, se utilizo el Coeficiente de correlacion de
Spearman, p (ro) que es una medida de correlacion entre dos variables, como lo son las
variables materia del presente estudio. Luego, el valor de p permitié tomar la decision

estadistica correspondiente a cada una de las hipotesis formuladas.

El coeficiente de correlacion de Spearman da un rango que permite identificar
facilmente el grado de correlacién (la asociacién o interdependencia) que tienen dos
variables mediante un conjunto de datos de las mismas, de igual forma permite
determinar si la correlacion es positiva o negativa (si la pendiente de la linea

correspondiente es positiva 0 negativa).

El estadistico p viene dado por la expresion:

65 D?
0= 1 —_—
N(N2 - 1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -y. N es

el nimero de parejas.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
1.- HIPOTESIS 1:

Hi: La Planificacibn Administrativa se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &
Play SAC.

Ho: La Planificacion Administrativa NO se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &
Play SAC.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Planificacion Desarrollo
administrativa | Organizacional

Spearman' Planificacién Correlation 1,000 ,826
s rho administrativa Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N
67 67
Desatrrollo Correlation ,826 1,000

Organizacional  Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 67 67

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio,
se puede comprobar que existe evidencia significativa que la Planificacién
Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional del

Centro de Estimulaciéon Temprana Learn & Play SAC.
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1.- HIPOTESIS 2:

Ho: La Organizacion Administrativa se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &
Play SAC.

Ho: La Organizacion Administrativa NO se relaciona directamente con el

Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &

Play SAC.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Organizacion Desarrollo
administrativa | Organizacional
Spearman’' Organizacién Correlation 1,000 ,827
s rho administrativa Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N
67 67
Desatrrollo Correlation ,827 1,000
Organizacional  Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 67 67

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio,
se puede comprobar que existe evidencia significativa que la Organizacion
Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional del

Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
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1.- HIPOTESIS 3:

Hs: La Direccion Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo
Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
Ho: La Direccion Administrativa NO se relaciona directamente con el

Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &

Play SAC.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacién de Spearman

Correlations

Direccion Desarrollo
Administrativa | Organizacional
Spearman' Direccion Correlation 1,000 ,829
s rho Administrativa  Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N
67 67
Desarrollo Correlation ,829 1,000
Organizacional  Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 67 67

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio,
se puede comprobar que existe evidencia significativa que la Direccién

Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional del

Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
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1.- HIPOTESIS 4:

Hs: El Control Administrativo se relaciona directamente con el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Ho: EI Control Administrativo NO se relaciona directamente con el Desarrollo

Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

2.- NIVEL DE CONFIANZA: 99%, NIVEL DE SIGNIFICACION: 1%

3.- ESTADISTICO DE PRUEBA: Coeficiente de correlacion de Spearman

Correlations

Control Desarrollo
Administrativo | Organizacional

Spearman' Control Correlation 1,000 ,839
s rho Administrativo Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N
67 67
Desarrollo Correlation ,839 1,000

Organizacional  Coefficient
Sig. (2-tailed) |,000
N 67 67

4.- DECISION: Dado que p<0.01 se rechaza la Ho

5.- CONCLUSION: Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman para
determinar si existe asociacion o interdependencia entre las variables del estudio,
se puede comprobar que existe evidencia significativa que el Control
Administrativo se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional del
Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Luego de haber comprobado las cuatro hipotesis especificas, se comprobé la

hipotesis general:
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La Gestion Administrativa se relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional
del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de analizar las encuestas aplicadas a los 67 colaboradores del Centro de
Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, se pudo demostrar que existen evidencias

para comprobar las hip6tesis planteadas en el estudio.

Respecto a la hipdtesis 1, si La Planificacion Administrativa se relaciona directamente
con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacibn Temprana Learn & Play

SAC, se obtuvo los siguientes resultados:

El 52.24% esta en desacuerdo respecto a si considera que existe un adecuado nivel de
planeacién en la gestion administrativa en el Centro de Estimulacién Temprana Learn &
Play SAC.

Otro resultado indica que el 59.70% esta en desacuerdo respecto a si con respecto a
los objetivos planificados por el Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC,

considera que se logran.

Finalmente, el 49.25% estd en desacuerdo respecto a si con respecto a las metas
planificadas por el Centro de Estimulacién Temprana Learn & Play SAC, considera que

se alcanzan.
Respecto a la hipétesis 2, si La Organizacion Administrativa se relaciona directamente
con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacibn Temprana Learn & Play

SAC, se obtuvo los siguientes resultados:

El 49.25% est4d en desacuerdo respecto a si se encuentra definida la estructura

organica en Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.
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Otro resultado indica que el 41.79% esta en desacuerdo respecto a si se encuentra
disponibles los manuales en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Finalmente, el 55.22% esta en desacuerdo respecto a si se encuentra disponible el

reglamento interno en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC.

Respecto a la hipoétesis 3, si La Direccidon Administrativa se relaciona directamente con
el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC,

se obtuvo los siguientes resultados:

El 52.24% esta en desacuerdo respecto a si los trabajadores en el Centro de
Estimulacién Temprana Learn & Play SAC se encuentran motivados por la direccion.
Otro resultado indica que el 43.28% esta en desacuerdo respecto a si los trabajadores

en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC se encuentran capacitados.

Respecto a la hipétesis 4, si el Control Administrativo se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC, se

obtuvo los siguientes resultados:

El 50.75% esta en desacuerdo respecto a si se realizan actividades de evaluaciéon de

desempefio en la gestion administrativa.

Finalmente, el 49.25% esta en desacuerdo respecto a si se realizan actividades de

control en la gestion administrativa.
De los resultados anteriores, se puede afirmar, que la Gestion Administrativa se

relaciona directamente con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. Existe evidencia que la Planificacibn Administrativa se relaciona directamente
con el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn &
Play SAC.

2. Se determin6 que la Organizacion Administrativa se relaciona directamente con
el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play
SAC.

3. Se determind que la Direccion Administrativa se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play
SAC.

4. Se determindé que El Control Administrativo se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play
SAC.

5. Se determiné que la Gestion Administrativa se relaciona directamente con el
Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play
SAC

5.2 RECOMENDACIONES
1. Es de vital importancia la planificacion administrativa con estrategia, los
directivos o gerentes tienen que pensar con antelacion para elaborar el
presupuesto proyecto o plan de accion a ejecutar a corto mediano y largo plazo
teniendo un objetivo claro a donde se concluya llegar como institucion, para ello
es muy importante establecer procedimientos debidamente estructurados e
integrados con un plan de desarrollo organizacional de la institucién Learn & Play

SAC. Siendo el pilar la motivacion y el estimulo a los colaboradores.
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2. Es importante para la instituciéon Learn & Play SAC. Emprender un proceso de
desarrollo organizacional tomando como guia a la organizacion administrativa de
esta forma las personas ejecutoras del plan de desarrollo tendran pleno
conocimiento de sus funciones y labores a realizar en coordinacion con los
equipos de trabajo o empleados de la organizacion de manera establecida con
pactos de autoridad y responsabilidad.

3. Es necesario que la direccién administrativa ejecute el plan de desarrollo en la
organizacion Learn & Play SAC. Con liderazgo y espiritu de equipo, la direccién
es el area encargada de hacer que se cumpla las metas y los planes de
desarrollo identificando soluciones a conflictos estableciendo mejora continua,
enfocado al cumplimiento de objetivos y metas a través de los esfuerzos
tomando como base la comunicacidon motivacion y supervision de sus equipos de

trabajo.

4. Teniendo en cuenta como se ha ido relacionando el desarrollo organizacional
con las fases del proceso administrativo, cabe recalcar que el control
administrativo es un elemento indispensable para que la Institucién Learn & Play
SAC. pueda medir el cumplimiento de los objetivos y metas trazadas comprobar
el progreso de las actividades planificadas, asi como los recursos otorgados,
observar si estan siendo suficientes para el logro del objetivo trazado por la

institucion.

5. Es recomendable que la gestibn administrativa que comprende las 4 fases del
proceso administrativo, sea ejecutada por un buen lider que tenga visién a corto
mediano y largo plazo, motive promueva tenga conocimiento técnico capacidad
para el cargo habilidades destrezas competencia laboral genere ambiente de
trabajo, tenga empatia y esté dispuesto a los cambios debido a que el desarrollo
organizacional es una transformacion de la cultura, es un proceso de cambio de

mejora continua constante y esto se lo logra a través de las personas.
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ANEXOS

ANEXO N°1: Instrumento de Recoleccion de Datos

ANEXO N°2: Matriz de coherencia interna

ANEXO N°1
Estimado sefior (a) la siguiente encuesta tiene por objeto determinar la relacion de la
Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Centro de Estimulacién
Temprana Learn & Play SAC. Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no

seran orientadas para ningun otro propésito.

Gestion Administrativa
Planeacion
1. ¢ Considera que existe un adecuado nivel de proyeccién en la Gestion administrativa

en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0 T 9

Totalmente en desacuerdo

2. ¢,Con respecto a los objetivos planificados por el Centro de Estimulacion Temprana

Learn & Play SAC, considera que se logran?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® o 0o T o

Totalmente en desacuerdo
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3. ¢,Con respecto a las metas planificadas por el Centro de Estimulacion Temprana

Learn & Play SAC, considera que se alcanzan?

Organizacion

® a0 T p

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4. ;Se encuentra definida la estructura organica en Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC?

® o 0 T 9

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

5. ¢Se encuentra disponibles los manuales en el Centro de Estimulacion Temprana
Learn & Play SAC?

® 2 0 T 9

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

6. ¢Se encuentra disponible el reglamento interno en el Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC?

a. Totalmente de acuerdo
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De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

© Q2 o T

Totalmente en desacuerdo

Direccion

7. ¢Los trabajadores en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC se

encuentran motivados por la direccion?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® o 6o T 9o

Totalmente en desacuerdo

8. ¢Los trabajadores en el Centro de Estimulacion Temprana Learn & Play SAC se

encuentran capacitados?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0 T 9

Totalmente en desacuerdo
Control
9. ¢Se realizan actividades de evaluacion de desempefio en la Gestion

Administrativa?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0o T 9

Totalmente en desacuerdo
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10. ¢Se realizan actividades de Inspeccion en la Gestion Administrativa?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

® 2 6o T 9

Totalmente en desacuerdo

Desarrollo Organizacional

Sistema de incentivos

11.¢Considera que el nivel de recompensa en el Centro de Estimulacion Temprana
Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

® 2o 6o T 9

Totalmente en desacuerdo

12.¢;Considera que el nivel de reconocimiento en el Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0 T 9

Totalmente en desacuerdo

13.¢;Considera que el nivel de incentivos en el Centro de Estimulacion Temprana

Learn & Play SAC es adecuado?

a. Totalmente de acuerdo
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De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

®© o 0o T

Totalmente en desacuerdo

Orientacion a Resultados

14.¢ Considera que el nivel de orientacion a resultados en el Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

® o 6o T 9o

Totalmente en desacuerdo

15.¢Considera que el nivel de liderazgo en el Centro de Estimulacibn Temprana
Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0 T 9

Totalmente en desacuerdo

Orientacion sistémica

16.¢Considera que el nivel de orientacion sistémica en el Centro de Estimulacién

Temprana Learn & Play SAC es adecuado?

a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo
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c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
17.¢Considera que el nivel de integracion en el Centro de Estimulacién Temprana

Learn & Play SAC es adecuado?
. Totalmente de acuerdo

a

b. De acuerdo

c. Nide acuerdo ni en desacuerdo
d. En desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo

Orientacién al cambio

18.¢ Considera que el nivel de orientacion al cambio en el Centro de Estimulacion

Temprana Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

® 2 0 T 9

Totalmente en desacuerdo

19.¢Considera que el nivel de gestién del cambio en el Centro de Estimulacién

Temprana Learn & Play SAC es adecuado?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

® 2 6o T 9

Totalmente en desacuerdo

90



MATRIZ DE COHERENCIA INTERNA

Anexo N°1
. . L Poblacién A ni
L . NPT Clasificacion Definicion ’ Técnica e
Definicién del Problema Formulacién de Hipétesis d bl o ional Muestra y
Titulo Objetivos € variables peraciona Metodologia Muestreo Instrumento
Problema General Objetivo General: Hipotesis Principal: Variables: Tipo: Poblacion: Técnica
La principal
.De qué manera se relacional Determinar la relacion de lajLa Gestion Administratival B De acuerdo al tipo de| técnica que se
¢ q - . - Gestion Administrativa y ellse relaciona directamente|a) Gestion I investigacion, el| 8o utilizara en el
la Gestion Administrativa y el B . L . Planificacion .
X . Desarrollo  organizacionallcon el Desarrollo| administrativa L . presente estudio es|colaboradores. |presente
Desarrollo organizacional del . L . R Administrativa _ ) ) .
Centro de Estimulacién del Centro de Estimulacion]organizacional del Centro de tipo aplicado. estudio sera la|
Termprana Learn & Flay SAG? Temprana Learn & Play|de Estimulacion Temprana encuesta.
™o Yy " |SAC. Learn & Play SAC. 2.- ]
. " Nivel: Muestra: Instrumento
Organizacion
Problemas Especificos Objetivos Especificos: |Hipétesis Especificas: 8.-Direccion Descriptivo. 67 que por
Administrativa. colaboradores. | intermedio de
. L, La Planificacion una encuesta
. . . Determinar la relaciéon de la| - .
¢De gqué manera se relaciona Planificacion Administratival Administrativa se| de preguntas,
) la Planificacion Administratival el Desarrollo relaciona directamente 4-Control ensu
GESTION y el Desarrollo organizacional organizacional del Centro con el Desarrollo Administrativo Método: Muestreo modalidad
ADMINISTRAT! |gel Centro de Estimulacion deg Estimulacién Tempranal organizacional del Centro ’ cerradas, se
VA Y EL Temprana Learn & Play SAC? Learn & Play SAC. ™o de Estimulaciéon Temprana| tomara a la
DESARROLLO Yy ’ Learn & Play SAC. muestra
ORGANIZACIO ) 3 ) B ' En la presente - )
NAL EN EL Determinar la relacién de lajLa Organizacion b) Desarrollo 1.- Nivel de investigacién Se utilizara el
CENTRO DE] :De qué manera se relacional Organizacion Administrativa se| . . orientacion a . . muestreo
organizacional utilizamos el método
ESTIMULACION |la Organizacién Administratival Administrativa y ellrelaciona directamente resultados descriptivo, para probabilistico.
TEMPRANA y el Desarrollo organizacional|l Desarrollo organizacional|con el Desarrollo determinar ’Ia relacion
LEARN & PLAY|del Centro de Estimulacién]jdel Centro de Estimulacién]jorganizacional del Centro 2.- Nivel de de las variables
SAC. Temprana Learn & Play SAC? |Temprana Learn & Play]de Estimulacion Temprana orientaciéon  a| conforme al '
SAC. Learn & Play SAC. resultados. desarrollo del
. L La Direccion
. . . Determinar la relacion de la| - .
¢De qué manera se relacional Direccién Administrativa Administrativa se
la Direccion Administrativa y el ol Desarrollz relaciona directamente 3.- Nivel de|Su disefio serd|
Desarrollo organizacional del 5 . con el Desarrollo| orientacion correlacional y se|
. .._Jorganizacional del Centro| . . e o
Centro de Estimulacion ) - organizacional del Centro| sistémica. representa asf:
de Estimulaciéon Temprana| . -
Temprana Learn & Play SAC? Learn & Play SAC de Estimulaciéon Temprana|
Yy ’ Learn & Play SAC.
;De qué manera se relaciona Determinar la relacion dell B Control Administrativo
e L . Control Administrativo y ellse relaciona directamente| .
el Control Administrativo y el besarrollo  organizacionall con ol Desarrolo 4.- Nivel de
Desarrollo organizacional del ganizaci orientacion al M=0x,r Oy

Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play SAC?

del Centro de Estimulacion
Temprana Learn & Play
SAC.

organizacional del Centro
de Estimulaciéon Temprana|
Learn & Play SAC.

cambio.
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