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RESUMEN

Esta investigacion se ubica en la linea de Recursos Humanos, con el propoésito de determinar
de qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo
Nombrado y Contratado en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica - 2011, Para ello se asumio6 que el Comportamiento Organizacional como campo de
intervencion de la Administracion ayuda a que los objetivos tengan significado y se contribuya a
la eficiencia organizacional, basandose principalmente en el estudio y aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas, como individuos y grupos, actian en la
organizacion; partiendo de ello, el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo
Nombrado y Contratado influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011. Se realizo una investigacion de campo a nivel
descriptivo con un disefio no experimental de tipo transversal mediante la aplicaciéon de una
encuesta censal a 167 empleados (personal administrativo y contratado) que laboran en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, para determinar los factores que determinan el
Comportamiento Organizacional a partir de las variables: Cultura Organizacional y Calidad de
Vida en el Trabajo. Conforme a los resultados estadisticos se ha logrado determinar la influencia
de la variable “Comportamiento Organizacional” y la variable dependiente “Resultados de
Gestion”, lo que nos permite aceptar la hipétesis de investigacion. Concluyéndose en que la
Cultura Organizacional no es un factor determinante para la obtencidon de Resultados de Gestion

y que existirian otros factores de mayor influencia como la Calidad de Vida en el Trabajo que si

9



seria un factor importante, en la obtencion de Resultados de Gestion de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica. En consecuencia y en el ambito del trabajo, la Calidad de Vida en el

Trabajo debe percibirse como un medio para elevar la productividad y alcanzar eficiencia a nivel

de la organizacion.
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INTRODUCCION

De acuerdo con el objeto de la presente investigacion cientifica, inicialmente se ha propuesto
conocer sobre el nexo entre el Comportamiento Organizacional y los Resultados de Gestion. Para
desarrollar el tema en referencia se ha encontrado abundante bibliografia, principalmente
extranjera; pero no se ha localizado investigaciones nacionales que aborden sisteméticamente esta
problematica; desde éste punto en el marco tedrico se han ido abordando los antecedentes,
conceptualizaciones y diversos enfoques de principales autores consultados, asi mismo se obtuvo
informacion de los empleados inmersos en la problemética, a través de la aplicacion de la

encuesta.

La definicion del problema de la investigacion se basa en el campo de estudio que investiga el
impacto que tienen los individuos, los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de
la organizacion. La necesidad de comprender el Comportamiento Organizacional a nivel
individual y nivel grupal, parte de la incidencia que tiene el nivel de satisfaccion o insatisfaccion
laboral para el logro de mayores resultados como parte del desempefio en el escenario
organizacional; por ello es necesario considerar las diversas condiciones que permitan que el
empleado se desempefie de manera productiva en términos de eficiencia y eficacia, por el nivel

de motivacion e involucramiento en el trabajo. Para ello se ha tenido en cuenta la definicion de

11



términos basicos; es decir la aclaracion del sentido en que se utilizan las palabras o conceptos

empleados en la identificacion y formulacion del problema.

El objetivo que se ha estructurado fue el determinar de qué manera influye el Comportamiento
Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y Contratado en los Resultados de la
Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011, y 1a hipotesis con la cual se
operativizd la investigacion consistié en la siguiente: el Comportamiento Organizacional del
Personal Administrativo Nombrado y Contratado influye significativamente en los Resultados de
la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011, denotandose que
efectivamente existe un nivel de correspondencia significativa entre el postulado

Comportamiento Organizacional y Resultados de Gestion.

La estructura del trabajo se presenta conformada por cuatro capitulos organizados de la
siguiente manera:
CAPITULO I: expone la fundamentacion del problema la cual consta del: Planteamiento del
Problema, Diagnostico, Prondstico, Control del Pronostico, Formulacion del Problema, Problema
Principal y Problemas Especificos, Objetivo General y Objetivos Especificos, asi como la
Justificacién.
CAPITULO II: desarrolla el Marco Tedrico sobre el tema, teniendo en cuenta aportes
importantes actualizados de diversos autores que constituyeron la base cientifica de la
investigacion, tales como, Antecedentes, Bases Teoricas, Hipdtesis, Definicion de Términos,
Identificacion de Variables y la Definicion Operativa de Variables e Indicadores.
CAPITULOII: muestra la Metodologia de la Investigacion, la cual describe; Ambito de Estudio,
Tipo de Investigacion, Nivel de Investigacion, Método de Investigacion, Disefio de Investigacion,
Poblacion, Muestra y Muestreo, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos,
Procedimiento de Recoleccion de Datos, Técnicas de Procesamiento y Anélisis de Datos.
CAPITULO IV: contiene la Presentacion, Anélisis e Interpretacién de Resultados obtenidos en la

Investigacion.

12
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V&S

Finalmente se establecen las principales Conclusiones y Recomendaciones del Estudio, asi

mismo se presenta la lista de las Referencias Bibliograficas y los Anexos.
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CAPITULO 1
EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del Problema
1.1.1. Diagnéstico

A lo largo del siglo XX ha aumentado el interés en las cuatro metas de describir, predecir,
explicar y controlar el comportamiento humano en el trabajo. Ese creciente interés por el
Comportamiento Organizacional nace del deseo filosdfico de crear un lugar de trabajo mas
humanistico y de la necesidad practica de disefiar ambientes de trabajo mas productivos. A
consecuencia de estas fuerzas, el Comportamiento Organizacional constituye hoy parte
fundamental de los programas de las escuelas de administracion, de ingenieria y medicina. Mas
aun, se prevé que la importancia en los programas académicos y en los seminarios de desarrollo
gerencial de las organizaciones aumenta todavia mas gracias a adhesiones. Se hace un llamado
urgente para reencauzar los objetivos del aprendizaje en los programas de administracion y de
desarrollo, existe la necesidad del conocimiento cognoscitivo y de las habilidades analiticas como
fundamento de la competencia en especialidades funcionales asi como la necesidad de un nuevo
hincapié en el desarrollo de las habilidades no cognoscitivas. Entre ellas se encuentran las
habilidades de liderazgo, del cambio organizacional y de la negociacion. En efecto los gerentes
del siglo XS habran de examinar sus actitudes y valores, desarrollar su creatividad y aplicar sus

destrezas interpersonales con entusiasmo a la solucion de los problemas de la organizacion. El
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Comportamiento Organizacional ofrece un fundamento solido a esas habilidades. El
Comportamiento Organizacional es una disciplina que ha ido creciendo con profundidad y
amplitud, y seguira madurando en el futuro. Las claves de su éxito pasado y futuro giran en torno

a los procesos relacionados del desarrollo de teorias, la investigacion y la practica gerencial.

Es necesario hacer mas conscientes a las organizaciones de sus recursos humanos; teniendo en
consideracion que para crecer, prosperar y mantenerse en buenas condiciones, deben optimizar el
rendimiento de la inversion de todos los recursos, tanto econdémicos como humanos. Por ello se
hace énfasis en el Comportamiento Organizacional; para su definicion, Gonzalez &Olivares
(2006) destacan: “El Comportamiento Organizacional es una disciplina. Ello significa que es un
campo de estudio bien definido, con un acervo comun de conocimientos. ;Y qué es lo que
estudia?. Estudia tres determinantes de conducta en las organizaciones: individuos, grupos y

estructura” (p.08).

El objeto de estudio se ha delimitado de la siguiente forma:

v (Qué estudia? El comportamiento del personal administrativo.

v ;Dénde? En una organizacion (Municipalidad Provincial de Huancavelica).

v" (Con qué métodos? Retoma de aquéllos que han generado las ciencias que estudian a la

organizacional.

Es necesario tener en cuenta que el proposito del Comportamiento Organizacional es ayudar a
lograr que los objetivos tengan significado y contribuyan a la eficiencia organizacional; ya que
existen diversos cambios radicales dentro de las organizaciones a los cuales se tienen que
enfrentar los administradores, de igual forma, la competencia mundial exige que los empleados

sean mas flexibles y aprendan a enfrentar cambios acelerados.
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Es importante reconocer que:

v’ Las organizaciones ya no estan limitadas por fronteras nacionales, el mundo se ha convertido
en una aldea global por lo que los administradores tienen que ser capaces de trabajar con
personas de culturas distintas.

v" Uno de los retos mas importantes y extensos en las organizaciones es adaptarse a personas
que son diferentes, es decir, a la diverstdad laboral, la cual atafie a diferencias entre personas en
el mismo pais.

v"  Cada vez mas, los administradores tienen que mejorar la productividad de su organizacién y
la calidad de los productos y servicios que ofrecen.

v' El Comportamiento Organizacional puede contribuir a mejorar el desempefio de las
organizaciones enseflando a los administradores la relacion entre las actitudes y la conducta de
los empleados y la satisfaccion de los clientes.

v" La toma de decisiones se esta bajando al nivel operativo, lo que proporciona libertad a los
trabajadores para tomar decisiones sobre problemas planteados por el trabajo.

v El término de administracion debe describirse mas bien como una actividad con largos
periodos de cambios continuos, interrumpidos ocasionalmente por momentos breves de
estabilidad.

v' El éxito lo alcanzaran las organizaciones que mantengan su flexibilidad, mejoren
constantemente la calidad y venzan a la competencia del mercado con una corriente continua de
productos y servicios innovadores.

v Los miembros de las organizaciones enfrentan cada vez mas “disyuntivas éticas”, que son

situaciones en las que tienen que definir cual es la conducta correcta y cual la incorrecta.

Anteriormente, se les prestaba poca atencion a los empleados, pues las organizaciones se
basaban en los aspectos técnicos de la administracion y no en la importancia del trato personal,;
los estudios de comportamiento humano recibian una atencion minima hasta que con el
transcurso del tiempo se le fue dando méas importancia a la conducta humana para lograr una
mayor eficacia. Pues se dieron cuenta de que los administradores ademas de tener capacidades
técnicas debian tener la capacidad de tratar con las personas, para lograr una mejor comunicacion

y un buen desempefio para alcanzar el éxito.

16



El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una organizacién es un reto
nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las tareas mas importantes; la
organizacion debe buscar adaptarse a la gente que es diferente, ya que el aspecto humano es el
factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion. El
Comportamiento Organizacional brinda un conjunto util de herramientas, para el analisis de los
administradores que observan el comportamiento de individuos en la organizacién y que facilita
la compresion de la complejidad de las relaciones entre los compafieros de trabajo y superiores.
Es importante denotar que el comportamiento humano dentro de las organizaciones es
impredecible debido a que se origina en necesidades y sistemas de valores muy arraigados en las
personas. No existen formulas simples y practicas para trabajar con las personas, ni existe una
solucion ideal para los problemas de la organizacion. Todo lo que se puede hacer es incrementar
la compresion y las capacidades existentes para elevar el nivel de calidad de las relaciones

humanas en el trabajo.

El Comportamiento Organizacional, es un campo de estudio que investiga el impacto que
tienen los individuos, los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la
organizacion. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un
modo general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones, de aqui se tendra la

necesidad de comprender el Comportamiento Organizacional.

La presente investigacidén intenta integrar la explicacion de la conducta del personal
administrativo y el rendimiento de una organizacion, sin embargo para determinarlo es necesario
realizar un diagnostico del personal con el que cuenta la Municipalidad Provincial de
Huancavelica; cabe denotar que la mencionada institucion actualmente no hace énfasis en este

aspecto, pese a su importancia.
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A continuacion se sefialan algunos puntos criticos que presenta la Municipalidad Provincial de

Huancavelica, en cuanto al personal administrativo que actualmente labora en la mencionada

organizacion:
CONDICION LABORAL
PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN JEFATURA, CARGOS
EN NIVELES MEDIOS O
DE CONFIANZA O DE
SUBALTERNOS
RESPONSABILIDAD
PERSONAL CONTRATADO 52 60
PERSONAL NOMBRADO 05 50

Por razones de diferencia en la estabilidad laboral se presentan maneras distintas de
comportamiento entre el personal contratado y nombrado, los mismos que se exponen:
v Personal Nombrado
o Comportamiento frente a jefes contratados o de confianza:
En la actualidad los cargos de confianza son asumidos por personal temporal, esto origina en
algunos de los nombrados que se sientan desplazados, opongan resistencia pasiva, critiquen la
gestidn afiorando que vuelvan los tiempos en los cuales ellos tomaban las decisiones.
o Comportamiento frente a los del mismo nivel o subalternos:
El nombrado (algunos) trata (n) de imponer sus puntos de vista y tiempos, sobre los contratados
sin tomar en cuenta las opiniones de éstos, basandose en su “experiencia”, sin actualizarse para

enfrentar a las necesidades y desafios de lo exterior a la institucion (caracter social).

En ocasiones obstaculiza y/o dificulta el trabajo de los contratados con la finalidad de

demostrar la “ineficiencia” de estos y con ello mostrar que ellos son mejores.

18

"\
Tm—



v' Personal Contratado

o En puestos de jefatura o confianza:

Opinan que los nombrados: son excesivamente pegados a la normativa, actian lentamente y
dificultan la gestion.

o En puestos de similares o subalternos:

- Se sienten mejor preparados que los nombrados.

- Opinan que los nombrados no les brindan las facilidades para el adecuado cumplimiento de
sus labores.

- Debido al incremento del nimero de contratados ahora tratan de imponer sus opiniones sobre

los nombrados.

En cuanto a la motivacién grupal se denota lo siguiente:

v' Personal Nombrado

o La estabilidad laboral de la que gozan les brinda seguridad, por lo que no tienen mayor
interés en capacitarse y actualizarse.

o Su comportamiento y rendimiento es rutinario por cuanto en ocasiones sus opiniones no son
tomadas en cuenta.

o Tiene experiencia, producto de su tiempo de servicio y conoce mejor las labores del puesto.
v Personal Contratado

o Se sienten mejor capacitados, aunque no conozcan especificamente las labores del puesto.

o En sumayoria estan predispuestos al cambio y capacitacion.

Los grupos poseen los siguientes valores:
v Personal Nombrado

o Responsabilidad.

o Experiencia.

o Puntualidad.
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v Personal Contratado

o Conocimientos actualizados.
o Responsabilidad.

o Puntualidad.

o Asume mas riesgos.

1.1.2. Prondéstico

El presente estudio permite realizar un diagnostico sobre el Comportamiento Organizacional,
conduciendo a identificar nudos criticos para el planteamiento futuro de un plan de accion en el
manejo del potencial humano, que permita mejorar los Resultados en la Gestion e incentive un
desempefio efectivo y un desarrollo organizacional que incidan positivamente en la organizacion.
Partiendo por aclarar que, en toda organizacion interviene la satisfaccion laboral como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; pues una persona
satisfecha que estima su trabajo, lo transmite al igual que una persona que no lo hace, por tal
motivo se debe pensar ;qué puede hacer para estimular a los individuos y a los grupos a dar lo
mejor de ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacién como
los suyos propios. La evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccidn
imprescindible en el proceso administrativo, mediante ella se pueden encontrar problemas en el
desenvolvimiento del trabajo del recurso humano; es de suma importancia evaluar al personal con
el que se cuenta, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas correctivas,
establecer una comunicacion mas fluida y directa con los mismos para mejorar su desarrollo en la
labor que se esta realizando. Y lo mas importante, se mejoran las relaciones humanas en el

trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los subordinados.

En la Municipalidad Provincial de Huancavelica, se presenta una situacion critica, de no
modificarse la situacién actual del Comportamiento Organizacional, es evidente que:
v' La Municipalidad Provincial de Huancavelica no cumpla sus objetivos con la celeridad
deseada.

v Las mejoras en la gestion sean minimas y no se conduzca a la efectividad organizacional.
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v' Se labore en un clima de desconfianza y de manipulacion entre jefes, colegas y
subordinados.

v Exista intervencion aislada o desligada de los procesos gerenciales normales.

v Generacion de conflictos que no se puedan manejar a nivel interpersonal y grupal.

v Los contratados y nombrados no se sobrepongan o carguen con las dificultades que se les
presenten, y mucho menos las conviertan en oportunidades.

v" No se desarrolle entre los empleados una conciencia de pertenencia a la institucion.

v" Baja motivacion en el desenvolvimiento de las funciones del personal.

v' Mayor rotacion en el empleo e incompatibilidad entre la persona y el puesto.

1.1.3. Control del Prondstico

El comportamiento es por lo general previsible si sabemos la forma en que la persona percibid
determinada situacion y lo que es importante para ella. Aunque el comportamiento de la gente
puede parecer irracional para un extrafio, hay razon para creer que, en general, pretende ser
racional y es visto como tal por ella. Un observador visualiza frecuentemente el comportamiento
como irracional porque no tiene acceso a la misma informacion o no percibe el ambiente en la
misma forma. Es verdad que hay diferencias entre los individuos. No toda la gente actia de la
misma manera cuando se la coloca ante situaciones similares. Sin embargo, ciertas consistencias
fundamentales subyacen en el comportamiento de todos los individuos, y pueden ser identificadas
y modificadas para reflejar las diferencias individuales. Estas consistencias fundamentales son
muy importantes. jPor qué? porque dan pie a la posibilidad de predecir. El comportamiento es
por lo general predecible, v que el estudio sistematico del comportamiento es un medio para
hacer predicciones razonablemente correctas. El término "estudio sistematico", refiere a observar
las relaciones, tratar de atribuir causas y efectos, y basar conclusiones en evidencia cientifica; es
decir, apoyados en datos reunidos en condiciones controladas, y medidos e interpretados en una
forma razonablemente rigurosa. El estudio sistematico sustituye a la intuicidn o a esos
sentimientos viscerales de "por qué hago lo que hago", y "lo que hace que otros trabajen bien".
Por supuesto, un enfoque sistematico no significa que eso en lo que se llega a creer en forma no

sistematica es necesariamente incorrecto.
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Es necesario evaluar la situacion actual, establecer medidas correctivas y ponerlas por obra, a
fin de evaluar los resultados. La situacién que se intenta modificar va mas alla de un cambio y
desarrollo organizacional, pues si se desean alcanzar mejores Resultados en la Gestion
primeramente se tiene que elevar el nivel de satisfaccion laboral para que haya un desempefio
laboral positivo, en estos términos se debe modificar situaciones negativas en la Cultura
Organizacional y la Calidad de Vida en el Trabajo que influyen en el comportamiento individual
y grupal del personal administrativo contratado y nombrado de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica. El comportamiento a nivel de la organizacién determina la productividad, ésta
implica una preocupacién tanto por la eficacia como por la eficiencia, tanto de los individuos, de
los grupos y de la organizacién total; el Comportamiento Organizacional reconoce las diferencias
y ayuda a los administradores a comprender el valor de la diversidad en la fuerza de trabajo, es
por ello que se necesita visualizar el Comportamiento Organizacional en un marco de
contingencia, utilizando variables situacionales para ponderar las relaciones causa - efecto; El
campo del Comportamiento Organizacional proporciona una vasta riqueza de ideas y técnicas
para ayudar a alcanzar estas metas, a determinar los estilos de liderazgo que se deben seguir, las
relaciones de poder que se deben de mantener, la forma en que se disefia el trabajo y la forma en
la que la organizacién esta estructurada. Se necesita vencer la resistencia al cambio y
comprender cual es la mejor manera de crear una Cultura Organizacional que florezca en el
cambio.

Todo cambio organizacional exige en primer lugar el cambio individual, luego el grupal y el
resultado sera el cambio organizacional, para ello es muy importante: mantener un clima
adecuado para obtener un mejor rendimiento; cambiar la vision del personal administrativo
nombrado y contratado, haciéndoles comprender que el cumplimiento de las metas son
institucionales, para ello se deben maximizar beneficios de equidad, igualdad y necesidad;
inculcar en el personal administrativo nombrado y contratado valores y respeto por los demas
compaileros, originando la buena imagen de la Institucidn; en caso que efectivamente los
contratados posean conocimientos mas actualizados, desarrollen, motiven y satisfagan al personal
de su entorno en bien de la institucion; realizar terapias grupales periddicas que integren a los
grupos de nombrados y contratados, establecer un clima de confianza. Asi mismo mejorar la

Calidad de Vida en el Trabajo, para un mejor desenvolvimiento del personal con el que se cuenta.
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1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema Principal
iDe qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo
Nombrado y Contratado en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica - 20117,

1.2.2. Problemas Especificos
» (De qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo
Nombrado y Contratado desde su dimensién Cultura Organizacional, en los Resultados de la
Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 20117.
» (De qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo
Nombrado y Contratado desde su dimension Calidad de Vida en el Trabajo, en los Resultados de

la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 20117.

1.3. Objetivos: General y Especificos
1.3.1. Objetivo General
Determinar de qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal
Administrativo Nombrado y Contratado en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica - 2011.

1.3.2. Objetivos Especificos
» Determinar de qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal
Administrativo Nombrado y Contratado desde su dimension Cultura Organizacional, en los
Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011.
» Determinar de qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal
Administrativo Nombrado y Contratado desde su dimension Calidad de Vida en el Trabajo, en

los Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011.
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1.5.  Justificacion

El Estado no es un fin en si mismo, es un medio para lograr fines que estan por encima de él y
se debe al ciudadano. Las dos categorias que definen y limitan al Estado son: los ciudadanos y el
mercado. El Estado debe estar al servicio de los ciudadanos y respetar las reglas de juego del
mercado; estas son sus dos tareas y referencias fundamentales. En los tres niveles de Gobierno
delimita claramente la distribucion de funciones y competencias, asi como las responsabilidades

de cada uno.

El presente trabajo de investigacion esta centrado en el Comportamiento Organizacional de
quienes laboran en una organizacion y la incidencia que tiene el nivel de satisfaccion o
insatisfaccion laboral como parte de su desempefio en el escenario organizacional a nivel de
Gobieno Local y estd desarrollado especificamente en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica. Asi mismo pretende analizar los Resultados de la Gestion a partir del
Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y Contratado con el que
cuenta; para el fortalecimiento de su capacidad de gestion y ejecucion, cuidando garantizar la
participacion y democracia ciudadana, y sea capaz de proveer de manera eficaz, oportuna,
eficiente y con criterios de equidad, los bienes y servicios publicos que requiere la poblacion,
buscando eficiencia y eficacia en la prestacion de servicios a los ciudadanos.

Teniendo en cuenta que el Comportamiento Organizacional es clave para el logro de mayores
resultados puesto que, la tarea del Comportamiento Organizacional es establecer y equilibrar la
relacion que existe entre los niveles: individual, grupal e institucional; a fin de comprender la

organizacidn misma. Sin embargo €sta es una tarea multidisciplinaria.

Por la complejidad que surge al establecer con claridad cada uno de los niveles, no es posible
que una sola disciplina se haga cargo de tan importante tarea; por ello se debe tratar de definir
la participacion de cada una de ellas (disciplinas: psicologia, persona-grupo;, pedagogia,
proceso de ensefianza - aprendizaje; administracion, sistemas de administracion y cultura
organizacional; y comunicacion humana) y su importancia dentro de la eficacia de la

organizacion. En primer término hay que resaltar la importancia de ver a las organizaciones
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como un sistema en el cual se interrelacionan dichos niveles. Esta interrelacion debe poseer

una visién integral, orientacion al cambio, etc. (Gonzalez y Olivares, 2006, p.10).

El Comportamiento Organizacional visto desde la dimension de Cultura Organizacional y
Calidad de Vida en el Trabajo, repercute en la consecucion de resultados de la organizacion en si;
debido a la satisfaccion laboral existente a nivel individual y grupal. Este trabajo busca
diagnosticar y analizar la cultura de la organizacion estudiada, y analizar como afecta en su clima
organizacional, los valores organizacionales y los estilos de gerencia predominantes, asi como la
Calidad de Vida en el Trabajo considerandose diversas condiciones que permitan que el
empleado se desempefie de manera productiva en términos de eficiencia y eficacia, por el nivel
de motivacion e involucramiento en el trabajo. Es por eso que se necesita hacer un diagnostico de
la organizaciéon y proponer cambios en la misma; sin embargo el cambio de la Cultura
Organizacional, asi como la mejora de la Calidad de Vida en el Trabajo puede ser un proceso
dificil y complejo que requiere la participacion activa de los directivos para que los trabajadores

acojan el proceso como algo natural.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Hay pocos principios simples y universales, que expliquen el Comportamiento
Organizacional. Hay leyes en las ciencias fisicas - quimicas, que son consistentes y se aplican en
una gran variedad de situaciones; dichas leyes permiten que los cientificos generalicen sobre la
fuerza de gravedad o que envien con confianza astronautas al espacio a reparar satélites. Pero,
como un destacado investigador conductista resumié con agudeza, "Dios les dio todos los
problemas faciles a los fisicos". Los seres humanos son muy complejos. No son iguales entre si,
lo que limita la capacidad de hacer generalizaciones simples, precisas y totales. Es frecuente que
dos personas se comporten de manera muy diferente en la misma situacion y que el
comportamiento de la misma persona cambie en diferentes situaciones. Por ejemplo, no todos
estamos motivados por el dinero, y una misma persona tiene un comportamiento diferente.
Desde luego, esto no significa que no podamos ofrecer explicaciones razonablemente precisas
acerca del comportamiento humano o hacer predicciones validas.
Sin embargo, significa que los conceptos del Comportamiento Organizacional deben reflejar

condiciones situacionales o de contingencia.
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La ciencia del Comportamiento Organizacional se desarrollé utilizando conceptos generales y

luego modificando su aplicacion a situaciones especificas.

Entender el Comportamiento Organizacional nunca habia sido tan importante como lo es
ahora para los administradores. Un vistazo rapido a los cambios drasticos que se llevan a cabo en
las organizaciones, apoya esta afirmacion. Por ejemplo, el empleado tipico se ha hecho mas viejo;
hay mas y mas mujeres y personas de diversas razas en el trabajo; la reestructuracion corporativa
y el recorte de costos estan limitando los bonos de lealtad que vinculaban histéricamente a
muchos empleados con sus patrones; y la competencia global requiere empleados mas flexibles y
que puedan aprender a enfrentar los cambios rapidos y la innovacion. Se ha determinado la
existencia de los siguientes antecedentes bibliograficos:

» Rodriguez (2005) “El Comportamiento Organizacional como instrumento para el
mejoramiento continuo de los recursos humanos”. En este trabajo el autor destaca las
conceptualizaciones del Comportamiento Organizacional, los fundamentos del comportamiento
individual; los valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo; las habilidades; los conceptos
basicos de la motivacion, fundamentos del comportamiento de grupo; y, comunicacion. Destaca
al Comportamiento Organizacional como instrumento relevante para que los recursos humanos
de las empresas mejoren continuamente y faciliten la eficiencia y eficacia de las organizaciones
empresariales.

» Palomino (2004) “Cultura Organizacional, para la eficacia institucional del estado”. En este
trabajo el autor destaca que la Cultura Organizacional es el conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los integrantes de una organizacidn tienen en comun. La
cultura ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reacciéon que guian la toma de
decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacion. Las organizaciones de
éxito al parecer tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por
desempeiiar roles y cumplir metas. Uno de los roles mas importantes de la alta direccion es dar
forma a la cultura que, con personalidad, tendra un efecto importante en la filosofia y el estilo
administrativo. La filosofia de una persona ofrece lineamientos para la conducta. El estilo se
refiere a la forma en que se hace algo. El estilo administrativo es la manera distinta en la que se

comporta un administrador.
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» Cruz (2005) el diagnoéstico de la Cultura Organizacional. “La experiencia en una empresa”.
Segiin la autora de esta investigacion, toda organizacion posee una cultura que la distingue, la
identifica, y orienta su accionar y modos de hacer, rige sus percepciones y la imagen que se
tiene de ella. Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis, a través de las
cuales se puede llevar a cabo el diagnostico cultural. Todo estudio organizacional, que pretende
cambios o desarrollo, debe tener un analisis de la situacion del estado actual de los fenémenos y
a ellos no escapa el diagnostico de la Cultura Organizacional. La cultura se puede estudiar
dentro de un proceso de consultoria, en un disefio estratégico, o de estructura o en cualquier
proceso de cambio en el que se desee conocer determinados elementos que impiden o favorecen
el mismo. Para el estudio de la Cultura Organizacional es necesario medir los aspectos
esenciales, pero no visibles, constituidos por los, valores, creencias, percepciones basicas, que
se concretan en las manifestaciones en las organizaciones a través de procedimientos;
organigramas; tecnologia; informacion; ritos; conductas; habitos; comportamientos; forma de
expresion oral, gestual, escrita; clima; velocidad; cohesion grupal; motivacion; asi como:
logotipo; formas de vestir; edificios; limpieza; organizaciéon. Unas son de mas facil medicion al
igual que el instrumento a utilizar con este fin, no siendo asi en aquellas que estan relacionadas

con el aspecto socio psicoldgico a nivel individual y grupal.

Es importante revisar los antecedentes del Comportamiento Organizacional en el presente

siglo.

El desarrollo conceptual y tedrico del Comportamiento Organizacional como un fenémeno
que refleja y responde a las necesidades de la sociedad, de ahi que anotemos algunos datos
indicativos que harian ver a la teoria clasica de principio de siglo como algo ldgico,
necesario e incluso innovador. Asi también la teoria humanista responde a todas las
inquietudes que se expresaron en los 60, en tanto la teoria de sistemas explora una respuesta
por sistema (organizacion), para los fuertes problemas de competitividad que se han

presentado en los ltimos veinte afios. (Martinez & Fernandez, 1996, p. 35).
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Después de revisar brevemente ello cabe mencionar que el humanismo intenta ver al hombre
como una totalidad, razén por la cual no desecha ninguna de las otras teorias y, en ocasiones,
las retoma para explicar y contextualizar algunos procesos, asi mismo para enriquecer y
fortalecer sus propios postulados; por lo tanto, no sera extrafio que a lo largo de esta
investigacion se retomen, indistintamente, los postulados mas significativos de algunas de ellas,

pero siempre bajo un marco teérico humanista.

Desde una perspectiva cientifica, resulta verdaderamente preocupante lo que ocurre en la
evaluacion del desempefio, ya que si bien es cierto que algunos métodos han caducado, y han
aparecido métodos “modernos”, la 1ogica en que se basan éstos es la misma que se utilizaba hace
tres décadas, lo grave de esta situacion es que en esas tres décadas no s6lo cambid el entorno
organizacional, sino surgi6 una nueva organizacion, en tal sentido es importante mencionar:
> El concepto de lo que es una organizacion, sus formas de estudio y de llevarla adelante, no
sOlo tuvieron un cambio cuantitativo, sino cualitativo. Asi, por ejemplo, el Comportamiento
Organizacional debe proponer métodos de evaluacion del desempefio, que retomen tanto el
trabajo de psicélogos, administradores, comunicélogos y pedagogos en esta area, durante las
ultimas tres décadas.

» La pedagogia realizé un avance notable tanto en la teoria como en la metodologia sobre la
evaluacion, trabajo que hasta el momento no ha sido retomado dentro del Comportamiento
Organizacional.

» Tanto en la psicologia organizacional, como en la administracion, surgieron en la década de
los 90, teorias integradoras, que proponian abordar los distintos temas con una visiéon global y
proactiva. Es obvio que esta vision presupone una evaluacion con un paradigma acorde a estas
nuevas teorias.

Bajo el esquema tradicional de evaluacion del desempefio, la comunicacion seria un area a
evaluar, esto sigue siendo valido si pensamos en evaluar habilidades de comunicacion (nivel
personal), o el departamento de comunicacion del organismo social (nivel organizacional), pero
si el esquema que utilizamos para conceptuar a nuestra organizacién es uno de naturaleza
integradora, como organizaciones que aprenden, la comunicacion dejard de ser un area a evaluar,

y se convertira en un proceso permanente, presente en todas las manifestaciones
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organizacionales, situacion que por cierto no sélo es més completa, sino méas semejante a como se
presenta el fendmeno comunicativo en la realidad.

Muchas organizaciones logran sus objetivos mediante la creacién, comunicacién y operacion
(puesta en practica) de un sistema de Comportamiento Organizacional. Asi mismo en el

Comportamiento Humano en el Trabajo:

Este tipo de sistema existe en toda organizacion, si bien a veces con formas distintas. Empero,
sus probabilidades de éxito son mayores si se ha creado conscientemente y se examina y
actualiza con regularidad para adaptarlo a las nuevas condiciones. La actualizacion se realiza
aprovechando la base de conocimientos de las ciencias del comportamiento, en crecimiento
constante. Los propoésitos fundamentales de los sistemas de Comportamiento Organizacional
son 1identificar las principales variables humanas y organizacionales que influyen en los
resultados que intentan lograr las organizaciones y luego ayudar a modificarla. Los
administradores solo pueden estar conscientes de algunas de esas variables y reconocer sus
efectos, aunque es posible que controlen otras hasta cierto punto. Los resultados finales suelen
medirse de diversas formas y con base a tres criterios basicos: rendimiento (por ejemplo,
cantidad y calidad de productos y servicios, o calidad del servicio a clientes), satisfaccion de
los empleados (que frecuentemente se refleja en disminucidén del ausentismo, retardos o
rotacién del personal), y crecimiento y desarrollo personales (la adquisicion de conocimientos
y habilidades para toda la vida, que facilitan tener empleo continuo). (Davis &Newstrom,

2003, p. 31).

2.2. Bases Teéricas
2.2.1. El Comportamiento Organizacional
El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO) se ocupa del estudio
de lo que hacen las personas en una organizacion y de coémo afecta su comportamiento al

desempefio de ésta; respecto a otras conceptualizaciones, tenemos:
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Es un campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, los grupos y las
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar

los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion. (Robins, 2004,

p. 8).

Es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las personas actian
dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta humana para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de personas en toda clase de

organizaciones. (Davis & Newstrom, 2002, p. 11).

Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El Comportamiento
Organizacional es el acervo de conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y
actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias sociales, a saber: psicologia,

sociologia, antropologia, economia y ciencias politicas. (Gordon, 1996).

Es el estudio que busca el conocimiento de todos los aspectos del comportamiento en los
ambientes organizacionales mediante el estudio sistematico de procesos individuales, grupales
y organizacionales; el objetivo fundamental de este conocimiento consiste en aumentar la

efectividad y el bienestar del individuo. (Barén & Greenberg, 1990, p. 4).

Campo de estudio que se sustenta en la teoria, métodos y principios de diversas disciplinas
para aprender acerca de las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los
individuos mientras trabajan en grupos y dentro de la organizacién y para analizar el efecto del
ambiente de la organizacion y sus recursos humanos, misiones y objetivos. (Gibson,

Ivancevich, Donnelly & Konospake, 2007, p.6).
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A fin de entender qué ocurre en los centros de trabajo, hay que partir de la definicion, los

objetivos, las fuerzas y las caracteristicas principales de una organizacion.

Una organizacion es la coordinacidon racional de las actividades de un cierto numero de
personas, que intentan conseguir una finalidad y objetivo comln y explicito, mediante la
division de las funciones y de trabajo, y a través de una jerarquia y de la responsabilidad.
(Shein, 1972, p.19).

La definicion anterior contiene aspectos sustanciales que caracterizan a toda la organizacion, a
saber:

» El individuo aislado no puede satisfacer todas sus necesidades. Requiere de la ayuda mutua
para lograrlo (coordinacion de esfuerzos).

» Las actividades necesitan ser coordinadas. No se trata de una coordinacion de las personas,
sino de aquello que las personas hacen (desempefio de roles).

» Se coordinan las actividades para alcanzar objetivos. Por tanto, los miembros tienen que estar
de acuerdo con los objetivos a seguir (objetivos compartidos).

> El trabajo se divide para lograr los objetivos en forma optima. El grupo total se parte en
grupos cada vez mas pequefios con sub objetivos (grupos integrados).

> Dividido el grupo en sub grupos, se necesita una jerarquia que dirija, integre y controle las

actividades hacia un objetivo comun. (jerarquia establecida).

Para que exista una organizacion se necesita coordinar esfuerzos, desempefiar roles, compartir
objetivos, integrar grupos y establecer jerarquias.
Los objetivos del Comportamiento Organizacional y que muchas ciencias comparten son cuatro:
describir, entender, predecir y controlar ciertos fenomenos. El primer objetivo es describir
sistematicamente como se comportan las personas en condiciones distintas. Lograrlo permite que
los administradores se comuniquen con un lenguaje comun respecto del comportamiento humano

en el trabajo.
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Un segundo objetivo es entender por qué las personas se comportan como lo hacen. Los
administradores se frustrarian mucho si sélo pudieran hablar acerca del comportamiento de sus
empleados sin entender las razones subyacentes. Por ende, los administradores interesados
aprenden sondear en busca de explicaciones.

Predecir el comportamiento futuro de los empleados es otro objetivo del Comportamiento
Organizacional. En teoria, los administradores tendrian la capacidad de predecir cuales
empleados seran dedicados y productivos, y cuales se caracterizaran por ausentismo, retardos o
conducta perturbadora en determinado momento (de modo que sea posible emprender acciones
preventivas. El objetivo Gltimo del Comportamiento Organizacional es controlar, al menos en

parte, y desarrollar cierta actividad humana en el trabajo.

Los administradores son responsables de los resultados de rendimiento, por lo que les interesa
de manera vital tener efectos en el comportamiento, el desarrollo de habilidades, el trabajo de
equipo y la productividad de los empleados. Necesitan mejorar los resultados mediante sus
acciones y las de sus trabajadores, y el comportamiento puede ayudarles a lograr dicho

proceso. (Davis et al., 2003, p. 05).

Algunas personas temen que las herramientas del Comportamiento Organizacional se usen
para limitar su libertad y privarlas de sus derechos. Aunque ello es posible, también resulta
improbable, ya que las acciones de los administradores estin sujetas hoy a revisiones profundas.
Los administradores tienen que recordar que el Comportamiento Organizacional es una
herramienta humana para beneficio de los seres humanos. Se aplica de manera amplia a la
conducta de las personas en todo tipo de organizaciones, como empresas, organismos de
gobiemo, escuelas y organizaciones de servicios. Donde haya organizaciones, existe la necesidad

de describir, entender, predecir y mejorar la administracion del comportamiento humano.

Es complejo el conjunto de fuerzas que afecta a la naturaleza de las organizaciones actuales.

La amplia gama de temas y tendencias en dichas fuerzas puede clasificarse en cuatro areas:
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personas, estructura, tecnologia y ambiente en que opera la organizacion. Cuando las personas
trabajan en un organismo social para el logro de un objetivo, se requiere algin tipo de estructura
de relaciones formales. Los individuos también aprovechan la tecnologia como auxiliar para
realizar su trabajo, de modo que existe interaccion entre las personas, la estructura y la

tecnologia.

La investigacién hace énfasis en el area del personal, sin dejar de lado las otras areas, tomando
en cuenta la importancia de aspectos como la: Cultura Organizacional y la Calidad de Vida en el
Trabajo; del personal administrativo en la organizacion que interactia con el Comportamiento
Organizacional y se ve reflejado en el nivel de satisfaccion laboral, afectando en el desempefio

laboral y por ende en los Resultados de la Gestion.

2.2.1.1. Cultura Organizacional.

Cada cultura manifestara rasgos como: patrones, simbolos, creencias, valores, temas y vision
del mundo. Desde el punto de vista antropologico, toda sociedad humana puede ser descrita en
términos de su cultura peculiar; todas las sociedades tienen cultura. Para expresarlo de otra
manera, podriamos decir que la cultura es un fenémeno universal y también que hay muchas
culturas. De la misma manera, las culturas por variadas que sean, caen dentro de una misma clase

de fenomenos, porque todas las culturas tienen semejanzas basicas estructurales y funcionales.

Cultura organizacional, cultura institucional, cultura administrativa, cultura corporativa, cultura
empresarial, o cultura de negocios, son expresiones utilizadas para designar un determinado
concepto de cultura (el que la entiende como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias, y valores, que caracteriza a un grupo humano) aplicado al ambito restringido de una
organizacion, institucion, administracion, corporacion, empresa, o negocio (cuando habitualmente
el concepto cultura se aplica al ambito extenso de una sociedad o una civilizacion. (Bretones &

Mafias, 2008, p. 69).
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Para las organizaciones reside una poderosa fuerza determinante en el comportamiento tanto
individual como grupal y es la Cultura Organizacional, se puede definir como el conjunto de
supuestos, convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una organizacion.
Segin Abravanel (1992) la Cultura Organizacional “Es un sistema de simbolos compartidos y
dotados de sentido que surgen de la historia y gestion de la compaiiia, de su contexto sociocultural
y de sus factores contingentes (tecnologia, tipo de industria, etc.).

Gufiee & Jones (1988) sostienen “La cultura técnicamente comprende valores, simbolos,
comportamientos y asunciones que son ampliamente compartidos en el seno de una organizacion”.
Por varias razones, la Cultura Organizacional es importante para el éxito de una organizacion.
Confiere identidad organizacional a sus empleados, es decir, una visién definitoria de lo que
representa la organizacion. También es una fuente importante de estabilidad y continuidad de la

organizacion, con lo que brinda una sensacion de seguridad a sus miembros.

El efecto de 1a Cultura Organizacional en el comportamiento de los empleados es dificil de
establecer. Algunas investigaciones indican que debe existir, y existe, una relacién positiva
entre ciertas culturas organizacionales y el desempefio. El acuerdo con la cultura de una
organizacion debe resultar en un mayor grado de cooperacion, aceptacion de la toma de
decisiones y el control, comunicacién y compromiso con el empleador. Asi como la levadura
es un ingrediente decisivo para la coccion del pan, la cultura es un elemento esencial para el

éxito de una organizacién. (Davis & Neuwstrom, 1985).

La Cultura Organizacional tiene potencial para mejorar el desempefio de la organizacidn, la
satisfaccion del individuo, un sentimiento de certeza respecto a como se manejarin los
problemas, etc. No obstante, si la Cultura Organizacional no sigue el paso de las expectativas
cambiantes de los grupos de interés, intermos y externos, su efectividad disminuira. (Hellriegel

& Slocum, 2009, p. 473).
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Un reto clave para la organizacion es atraer y conservar a personas que fortalezcan el capital
humano de la misma, es necesario tener en cuenta la necesidad de los empleados, que esperan
cada vez mis que se muestre interés en sus actitudes. y sentimientos, ademas de recibir
recompensas; los directivos de las organizaciones deben prestar la debida atencion a aspectos

como: el clima organizacional, los valores organizacionales y los estilos de gerencia.

El clima organizacional ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros.
Segun Hall (1996) “El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son
una fuerza que influye en la conducta del empleado”.
Se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. En tal
sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas profunda de la
organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima determina la forma
en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor

que desempefian.

La administracion del comportamiento efectiva, que crea todo el tiempo un ambiente sustentador
en la organizacion, ayuda a generar actitudes favorables; teniendo en cuenta la importancia de las
relaciones de las personas, los grupos y su comportamiento dentro de la organizacién pues estd
claro que las actitudes de los empleados son muy importantes para las organizaciones, pues
cuando las actitudes son negativas, constituyen tanto un sintoma de problemas subyacentes como
una causa que contribuye a las dificultades futuras de las mismas. El deterioro de las actitudes
puede originar huelgas, desaceleracion del trabajo, ausentismo y mayor rotacion del personal.
También suele ser parte de las quejas, el rendimiento bajo, la baja calidad de los productos y un
deficiente servicio a usuarios, robos de los empleados y problemas disciplinarios. Los costos
organizacionales relacionados con las actitudes inadecuadas de los empleados pueden afectar

gravemente la competitividad.
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La mayoria de las organizaciones suelen explicar el comportamiento de sus integrantes en
términos exclusivamente individuales. Cuando alguien se comporta de una determinada
manera se dice que el empleado es asi, que desgraciadamente tiene una personalidad
conflictiva, que asi ha sido educado, que no esta motivado porque no gana lo suficiente. Que
carece de sentido intentar modificar a la persona, etc. y ello solo ocurre en las organizaciones.

(Flores, 2005, p. 259).

De igual manera en el caso de los grupos es necesario entender que los grupos tienen propiedades
propias y difieren de los correspondientes a los individuos que los conforman, son dinamicos,
pues se forman, cambian y se desintegran. En un grupo, no puede hablarse de que se trata sélo de
dos personas, ya que no podria considerarse a esas dos personas sin incluir su relacion. Son
muchas formas de clasificar a los grupos. Existe una diferencia clave entre los grupos formales,
que establecen las organizaciones y que poseen una identidad publica y un objetivo por alcanzar,
y los grupos informales, que surgen con base e intereses comunes, proximidades y amistad.
Dichos grupos son formaciones espontaneas en el ambiente del trabajo que aparecen en respuesta
a la necesidad de tener contacto social, sin embargo es posible hacer clasificaciones mas finas de
los grupos como de mando, tarea, interés y amistosos.

Las relaciones entre el personal y los grupos de cierta manera afectan el clima laboral que puede
ser percibido tanto por los miembros de la organizacion como por los no-miembros. Para las
organizaciones resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede
impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una organizacion de buen desempefio y otra de

bajo desempefio.

Para la Cultura Organizacional, los valores: son la base de las actitudes, motivaciones y
expectativas de sus trabajadores; siendo éstos la columna vertebral de los comportamientos.
Segun Robbins & Judge (2009) “Los valores son importantes para el estudio del Comportamiento
Organizacional debido a que dan el fundamento para la comprension de las actitudes y

motivacion de las personas, porque influyen en nuestras percepciones”.
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El buen o mal funcionamiento de la organizacion esta determinado por la solidez de sus valores,
los cuales funcionan como una especie de sistema operativo que nos indica la forma adecuada
para solucionar necesidades, y nos permite asignarle prioridad a cada una. Proporcionan un
sentido de direccion comun para todos los miembros y establecen directrices para su compromiso
diario. Los valores también inspiran la razon de ser de cada organizacion. Debe comunicarse
mejor cual es el sistema de valores de la organizacidon, que permita que existan criterios
unificados que compacten y fortalezcan los intereses de todos. La compatibilidad de los valores
personales con los valores organizacionales conlleva a una alta satisfaccion personal con el
trabajo. Los objetivos de la organizacion y los de sus miembros cobran mayor significado e
importancia. Si ambos tipos de valores se distancian, la cultura de la organizacion se debilita y
sus miembros comienzan a sentirse desintegrados. Por otro lado, las organizaciones estan sujetas
a dinamicas y presiones diversas. Asi que sus valores no se forman de una vez y para siempre.

Ellos necesitan ser recreados, fortalecidos o modificados, segin evoluciona la organizacion.

También incide en la Cultura Organizacional el estilo de gerencia; el gerente asume un estilo
para gerenciar la organizacion a su cargo, ya sea autocratico, burocratico, desidioso o estratégico;
la gerencia debe convertirse en una accion transformacional, meritocratica, transaccional y
creativa. Transformacional por cuanto el gerente debe ser un agente formador para favorecer el
desarrollo de los demas. El éxito del gerente esta en influir en los otros, consiguiendo ayuda para
asegurar la mision, para favorecer la vision y para enriquecer los valores preestablecidos. Por ello
el gerente debe asegurar que sus subordinados se formen y que asuman una madurez global que
les acredite como sujetos de delegacion y liberacion. Los méritos de la gerencia, supone la
conveniencia de conocer al personal y de retribuir los méritos que ellos conquisten. El gerente
debe evaluar a sus supervisados y establecer una apreciacion de acuerdo a criterios que reflejen el
cumplimiento de las responsabilidades, la capacidad de innovacion, la identificacion con la
institucion y las relaciones con sus semejantes. A partir de esta vision global se podran definir
opciones diferenciadas de reconocimientos que se correlacionen con merecimientos. Hay que
reconocer a los mas meritorios y estimular el mejoramiento de los menos eficientes. La
dimension transaccional, remite a aceptar que el hombre, el trabajador, el profesional, tiene en la

personalidad distintos componentes que armonizadamente conforman un equilibrio mental. El
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éxito de la empresa u organizacion depende de la relacién armoniosa de sus integrantes. Por
ultimo, la creatividad de la gerencia significa que ella no puede condicionarse a unos esquemas
fijos ni puede circunscribirse a normas inflexibles. Sobre todo debe prevalecer la accién creadora
e innovadora del gerente para poder reaccionar y solventar problemas sin una receta en la mano,
sino con creatividad e innovacion. En los altimos treinta afios, las sociedades han abierto nuevos
espacios, de ahi que otras exigencias y escenarios se han hecho presentes; hay un ambiente de
velocidad constante. El hombre emerge de un contexto revolucionado por la tecnologia; los
ambientes sociales, econémicos, politicos y organizacionales estan llamados a transformarse y
adaptarse a las exigencias de este nuevo contexto. Las organizaciones se han transformado en
centros inteligentes, convirtiéndose asi en mundos complejos donde los cambios y su proyeccion
se hacen necesarios en el ambiente donde se desarrollan para asi sostener su vigencia. Los
cambios, avances y transformaciones de sus procesos dentro de las instituciones o empresas
publicas y privadas conforman una secuencia de acciones para la presencia y dinamismo que
puedan tener en el contexto social donde actian. En este sentido la organizacion como una
unidad coordinada de esfuerzos, constituida de por 1o menos dos personas, quienes trabajan hacia
una meta o metas en comun. De igual manera, se trata de una entidad que le permite a la sociedad
perseguir logros que no se pueden obtener por individuos actuando solos. En efecto, el nuevo
escenario ha llevado a las instituciones publicas, privadas con o sin fines de lucro, a modificar - a
lo largo de las ultimas décadas del siglo XX - sus procesos y estructuras organizacionales de
acuerdo con diferentes modelos de Comportamiento Organizacional, con la finalidad de
adaptarlas a las caracteristicas y exigencias de los cambios paradigmaticos manifestados a partir
de la sociedad de la informacion y del conocimiento. Por esta razon, uno de los aspectos
fundamentales de toda organizacion institucional, es la ejecucion de la gerencia que se requiere
de acuerdo a las nuevas exigencias. Esto implica la puesta en escena de procedimientos
administrativos, gestion e innovacion de la direccion con un liderazgo adecuado al contexto
social, economico y politico, asi como una actitud ética sostenida y permanente conducente al
bien comun, como integrador de lo humano en bien de la comunidad. La gerencia requiere
movilidad y una dinamica constante dentro del tiempo y espacio universal, a objeto de cumplir
con la revolucién para las cuales estan llamadas las organizaciones, con la bisqueda de la
eficiencia y de una imagen de excelencia y productividad. Es en este tiempo cuando se inicia un

camino para un nuevo liderazgo gerencial que implica la participacion de la gente, la
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modernizacion de los procesos, la innovacion, la equidad, la calidad y la produccion de bienes
sociales. El papel de los gerentes o directivos dentro de las empresas y/o instituciones, se hace
cada vez mas exigente y especial, porque constituye de alguna manera, conjuntamente con todo
el personal, la imagen de la Cultura Organizacional y una de las partes esenciales de la
institucion, donde el directivo se ha convertido en uno de los personajes mas significativos de la
cultura de fin de siglo. La gerencia requiere movilidad y dinamismo, asi como formacion y
capacitacion de contenidos tedricos y de valores, que la lleven a visualizar los cambios requeridos
y pertinentes para su entorno. La misma en si, es el centro de las acciones para que la
organizacion sea eficiente y refleje una imagen de excelencia y productividad. Asumir el rol de
gerente, implica sostener una actuacion directiva con el acertado componente de liderazgo,
aunado a la ética organizacional.

No puede entenderse una gerencia que funcione con limites organizacionales entre el directivo y
el lider; al respecto, quien asuma el rol de gerente, debe ser director y a la vez ser lider, debe estar
preparado para enfrentar grandes cambios, tanto en el aspecto administrativo - empresarial, como
en las actividades que involucren el desarrollo del hombre como un ser social e integral, fisica y

psicologicamente.

2.2.1.2. Calidad de Vida en el Trabajo.

El termino Calidad de Vida en el Trabajo (CVT), ha sido definido por diversos autores en
distintos sentidos. De acuerdo con French (1996) "La Calidad de Vida en el Trabajo es una
filosofia de gestion que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y brinda
oportunidades de desarrollo y progreso personal". Gibson, Ivancevich & Donelly (1996) agregan
que "La Calidad de Vida en el Trabajo es una filosofia, un set de creencias que engloban todos
los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las personas,
enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su dignidad, y por eliminar los
aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional". Por lo tanto, se puede decir que la
Calidad de Vida en el Trabajo, desde estos enfoques, busca el desarrollo personal del trabajador,

como medio para elevar la eficiencia organizacional.
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¢Qué organizacién no quisiera ser el mejor lugar para trabajar?, ;A quién no le gustaria
trabajar en una organizacion que fuera magnifica en este aspecto?. Calidad de vida implica crear,
mantener y mejorar el ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o
de sus condiciones psicologicas y sociales. Todo ello redunda en un ambiente laboral agradable y
amigable, mejora sustancialmente la calidad de vida de las personas dentro de la organizacion vy,
por extension también fuera de ellas. Los guraes de la calidad, dicen que la calidad externa nunca
es mayor que la interna, sino que solo es una derivacion de ella. Cabe decir lo mismo de la
calidad de vida de las personas. Investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar la
calidad y la productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas que se
involucren en los trabajos que realizan y recompensadas adecuadamente por su contribucion.
Asi, la competitividad de la organizacidn pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el
Trabajo. Para atender al cliente externo, no se debe olvidar al cliente interno. Para conseguir
satisfacer al cliente externo, las organizaciones primero deben satisfacer a sus trabajadores
responsables del producto o servicio que ofrecen. La administracién de la calidad total en una
organizacion depende fundamentalmente de la optimizacion del potencial humano; lo cual esta

condicionado de qué tan bien se sienten las personas trabajando dentro de la organizacion.

Existe la necesidad de vincular y mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal, la Calidad de Vida en el Trabajo por tanto depende de la naturaleza y caracteristicas de:
Condiciones ambientales de trabajo  (iluminacién, ruido y temperatura); condiciones
remunerativas (remuneracion, gratificacion y prestaciones sociales); condiciones de tiempo
(duracion de la jornada laboral, horas extra y periodos de descanso); condiciones sociales
(organizacion del trabajo, comunicacion y relacion jefe — subordinado); y condiciones de
seguridad laboral (compromiso de la alta direccion y los trabajadores y prevencioén y control de

accidentes).

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) representa el grado en que los miembros de la
organizacion pueden satisfacer sus necesidades personales con su actividad en la organizacion.

La Calidad de Vida en el Trabajo implica una constelacion de factores, por ejemplo: la
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satisfaccion con el trabajo desempefiado, las posibilidades de futuro en la organizacion, el
reconocimiento por los resultados alcanzados, el salario percibido, las prestaciones ofrecidas,
las relaciones humanas dentro del grupo y de la organizacion, el ambiente psicologico y fisico
del trabajo, la libertad para decidir, las posibilidades de participar y otros puntos similares. La
CVT no solo implica los aspectos intrinsecos al puesto, sino también todos los aspectos
extrinsecos y contextuales. Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la
productividad, como la motivacion para el trabajo, la capacidad de adaptacion y la flexibilidad
ante los cambios en el ambiente laboral, la creatividad y la voluntad para innovar.

(Chiavenato, 2007, p. 251).

La Calidad de Vida en el Trabajo estd adquiriendo una importancia sin precedente para el €xito
de la organizacién. Esta depende del grado de satisfaccion de las personas en relacion con la
organizacion y el ambiente laboral.

La preocupacion de la sociedad por la calidad de vida de las personas se ha empezado a dirigir,
apenas hace poco, hacia la situacion laboral como parte integrante de una sociedad compleja y de
un ambiente heterogéneo. La Calidad de Vida en el Trabajo asimila dos posiciones antagonicas:
por un lado estén las reinvindicaciones de los empleados en cuanto al bienestar y la satisfaccion
laboral; por el otro, esta el interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial que €stos
tienen en la productividad y la calidad. Dado que las necesidades humanas varian de una persona
a otra y de una Cultura Organizacional a otra, las caracteristicas individuales (necesidades,
valores, expectativas) y las situacionales (estructura de la organizacion, tecnologia, sistemas de
premios, politicas internas) no son lo Gnico que determina la calidad de vida, puesto que la
actuacion sistémica de las caracteristicas individuales y las organizacionales también son

importantes.

2.2.2. Resultados de la Gestion
La gestion publica comprende un conjunto de acciones mediante las cuales las entidades
tienden al logro de sus fines, objetivos y metas. En la actualidad se exige mas efectividad en la

gestion, los modelos alternativos de gestion publica describen un cambio permanente en el
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enfoque de la ciencias gerenciales, desde el modelo burocratico de gestion basado en la
fragmentacion de tareas y la subordinacion jerarquica, hasta la nueva gestion publica que
introduce nuevos requerimientos como el desarrollo de una cultura de la cooperacion y de
capacidades especificas orientadas a la gestion por resultados. Desde este punto la nueva gestion
publica busca satisfacer las necesidades de los ciudadanos a través de una gestion publica eficiente
y eficaz; para este enfoque, es imperativo el desarrollo de servicios de mayor calidad en un marco
de sistemas de control que permitan transparencia en los procesos de eleccidon de planes y
resultados, asi como en los de participacion ciudadana, la nueva gestion publica es el paradigma
donde se inscriben los distintos procesos de cambio en la organizaciéon y gestion de las

administraciones publicas, es una busqueda de lograr una mayor productividad.

La gestion publica, como sistema, tiene un conjunto de principios, concepciones, tecnologias e
instrumentos que sustentan, orientan y ponen en practica las decisiones de gobierno, aplicando un
ciclo ordenado y secuencial para la provision de servicios publicos que aporten a la generacion de
oportunidades para el desarrollo del pais, y dentro de ella de sus territorios de manera armoénica y
articulada. Existen dos tipos de sistemas los funcionales y los administrativos; los sistemas
funcionales tienen por finalidad asegurar el cumplimiento de las politicas ptblicas que requieren
de la participacion de todas o varias entidades del Estado, mediante estos sistemas se gestionan las
materias que se le encargan a una institucién por Ley, y se ejecutan a través de sus organos de
linea originandose los servicios que le corresponden a la institucidn; por otro lado, los sistemas
administrativos tienen por finalidad regular la utilizacion de los recursos en las entidades de la
administracion plblica, promoviendo la eficacia y eficiencia en su uso, tienen relacion con las
funciones de administracion interna que se ejercen en apoyo al cumplimiento de las funciones
sustantivas, estdn referidas a la utilizacion eficiente de los medios y recursos materiales,
economicos y humanos que intervienen en el ciclo de la gestion publica para la provisiéon de
servicios publicos, se ejecutan a través de sus organos de linea, apoyo y asesoria, segin

corresponda.
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El funcionamiento de las entidades plblicas se debe a la presencia de autoridades politicas y
servidores publicos que asumen un conjunto de atribuciones de acuerdo al cargo que ocupa en el
marco del mandato que le asigna su Ley de creacién. Las autoridades politicas, en su rol decisor y
el servidor publico como ejecutante, tienen que actuar de manera articulada y complementaria,
dentro del escalon que les asigna la organizacion. Los decisores politicos tienen la responsabilidad
de adoptar politicas que conlleven a enfrentar y resolver problemas que afectan a la comunidad en
los diferentes ambitos de su responsabilidad.

Las entidades publicas para cumplir con sus fines y responsabilidades y la provision de servicios
publicos tienen que actuar de manera ordenada y secuencial, paso a paso, de manera que el logro
de sus resultados sea efectivo. La toma de decisiones y la ejecucion de acciones responderan a un

ciclo que comprende una adecuada combinacion de las funciones administrativas y sustantivas.

Toda organizacién debe garantizar el desempefio Optimo de su recurso humano, més cuando se
tienen definidos los manuales de los cargos a desempefiarse, en donde deben estar bien
especificadas las funciones, el no tenerlo, conlleva a resultados negativos, repercutiendo
seriamente en la productividad, logros de las organizaciones, concretamente en su
Comportamiento Organizacional que le da paso a climas conflictivos.

Los nuevos tiempos demandan que las organizaciones construyan sistemas de manejo y medicion
de su gestion, de modo que el rendimiento global de la organizacion mejore. El rendimiento es un
concepto asociado al trabajo realizado por equipos designados, se sabe que obtener un buen
rendimiento supone obtener resultados esperados.

El proceso que sirve para guiar la gestion hacia los objetivos de la organizacion es el control de
gestion, que centra su atencion por igual en la planificacion y en el control; mediante la
planificacion se orienta las acciones en correspondencia con las estrategias trazadas, hacia mejores
resultados; y, finalmente, cuenta con el control para saber si los resultados satisfacen los objetivos
trazados. El control de gestion, considera como elementos a evaluar, no solo aspectos cuantitativos
sino también cualitativos, ademas, utiliza la vision interna y externa de la organizacién, para lo
cual asigna un valor agregado a la Cultura Organizacional.

En relacion al desarrollo, es necesario complementar la vision de sociedad sefialando brevemente

algunas de sus caracteristicas, vistas como resultados de la gestion publica a las actividades
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realizadas por el sector publico, en principio, tienen que ver con la obtencion de productos y para
ello se cuenta con los pliegos presupuestarios, programas, proyectos y actividades como
instrumentos o recursos para obtener productos, lograr efectos y contribuir a alcanzar impactos
para la ciudadania. De la propia experiencia y la teoria gerencial para el desarrollo debemos
resaltar que para transitar al desarrollo se debe empezar por asignar responsabilidades sobre
resultados y delegar atribuciones. Asimismo, se debe entender que no hay sublimacion en este
proceso, es decir no se puede esperar efectos si no se obtienen productos, ni alcanzar impactos st

no se logran efectos.

Si el fin es importante, mas que los medios, entonces la administracion debe evaluar los
resultados de la tarea del empleado.
Robbins & Judge (2009) afirman “Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si hace
esto transfiriendo insumos al producto al costo mas bajo. Como tal, la productividad implica una

preocupacion tanto por la eficacia como por la eficiencia”.

Toda organizacion debe considerarse simultineamente desde los puntos de vista de la eficacia y

de la eficiencia.

Sander (1990) afirma que eficiencia “Es el criterio econdmico que revela la capacidad
administrativa de producir el méaximo de resultados con el minimo de recursos, energia y tiempo”.
La eficiencia tipicamente se asocia con una relacion entre medios y fines y se define como el
grado en que se cumplen los objetivos de una iniciativa al menor costo posible. El no cumplir
cabalmente los objetivos y/o el desperdicio de recursos o insumos hacen que la iniciativa resulta
ineficiente (0 menos eficiente).

Sander (1990) afirma que eficacia “Es el criterio institucional que revela la capacidad
administrativa, para alcanzar las metas o resultados propuestos”. Para lograr total claridad sobre la
eficacia, hace falta precisar lo que constituye un “objetivo”. Particularmente, necesitamos estipular

que un objetivo bien definido explicita lo que se busca generar, incluyendo la calidad de lo que se
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propone. Asimismo, un objetivo debe delimitar el tiempo en que se espera generar un determinado
efecto o producto.

Eficacia es una medida normativa del logro de resultados, mientras que eficiencia es una medida
normativa de [a utilizacion de los recursos en los procesos. En términos economicos, la eficacia de
una organizacion se refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante
productos (bienes o servicios) que proporciona, mientras que la eficiencia es una relacion técnica
entre entradas y salidas. En estos términos, la eficiencia es una relacion entre costos y beneficios.
Asimismo, la eficiencia se refiere a la mejor forma mas racional posible. La eficiencia se preocupa
de los medios, métodos y procedimientos més indicados que sean debidamente planeados y
organizados, a fin de asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles. La eficiencia no se
preocupa de los fines, simplemente de los medios. El alcance de los objetivos previstos no entra en
la esfera de competencia de la eficiencia; éste es un asunto relacionado con la eficacia.

En la medida en que el administrador se preocupa por hacer correctamente las cosas, estéd
preocupandose de la eficiencia (la mejor utilizaciéon de los recursos disponibles). Cuando utiliza
instrumentos para evaluar el alcance de los resultados, es decir, para verificar si las cosas bien
hechas son las que realmente se deben hacer, se esta ocupando de la eficacia (el logro de los
objetivos mediante los recursos disponibles). A pesar de todo, la eficacia y 1a eficiencia no siempre
van de la mano. Una organizacion puede ser eficiente en sus operaciones y no ser eficaz. Lo ideal

seria una organizacion que sea eficiente y eficaz.

La interaccion entre personas y organizacion es un tema complejo y dinamico que se puede ver
desde distintos puntos de vista. Segin Barnard (1971) “Toda persona necesita ser eficiente para
satisfacer sus necesidades individuales mediante su participacion en la organizacién, pero también
necesita ser eficaz para alcanzar los objetivos organizacionales por medio de su participacién en la
organizacién”. De acuerdo con este enfoque, ser solo eficiente no sirve de nada, ya que al luchar
Unicamente por sus intereses el individuo sera evaluado de manera negativa por la organizacion y
tendra sus dias contados. Por el contrario el individuo que sélo es eficaz produce resultados para la
organizacion a costa de sus interese personales, sacrificando familia y compromisos sociales. Es
necesario ser eficaz para proporcionarle resultados a la organizacion y eficiente para progresar en

la vida. De acuerdo con Levinson (1965) “La parte principal de la responsabilidad por la
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integracion de los objetivos organizacionales y los objetivos de los individuos recae en la alta
administracion”. Es ella la que debe establecer los medios, politicas criterios y todo lo demas que
sea necesario. La organizacion depende de las personas, que es un recurso indispensable e
intangible. De esta manera, la interdependencia de las necesidades de la organizacion y del
individuo es inmensa, pues tanto la vida como los objetivos de ambos estan intrinsecamente
unidos y entrelazados.

El que los grupos sean mas eficaces que los individuos depende de los criterios que se utilicen para
definir eficacia. En términos de exactitud, las decisiones grupales por lo general son mejores que
las del individuo promedio del grupo, pero menos que los criterios del miembro mas acertado. Si
la eficacia de una decision se define en términos de velocidad, los individuos son superiores. Si la
creatividad es importante, los grupos tienden a ser mas eficaces que los individuos. Y si la eficacia
significa el grado de aceptacion que logra la solucion final, el crédito, una vez mas, es para el
grupo. Sin embargo, la eficacia no puede considerarse sin también evaluar la eficiencia. En
términos de eficiencia, los grupos casi siempre quedan en segundo lugar frente a la toma de
decisiones individual. Con pocas excepciones tienden a ser instancias en las que, para lograr
cantidades comparables de aportaciones diversas, el individuo que tome la decision debe dedicar
mucho tiempo a revisar archivos y a hablar con la gente. Como los grupos incluyen a miembros de
diversas areas, disminuye el tiempo que se pasa en la biisqueda de informacion. Sin embargo,
como se dijo, estas desventajas en la eficiencia suelen ser la excepcion. Los grupos por lo general
son menos eficientes que los individuos. Entonces, para decidir si se emplean grupos, debe

evaluarse si los aumentos de eficacia son suficientes para compensar las pérdidas de eficiencia.

Es importante la articulacidn entre la gestion publica a nivel local, nivel regional y a nivel
nacional con la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pablica al 2021, que considera:
gestion publica moderna, es una gestion orientada a resultados al servicio del ciudadano. Esto es
una gestion en la que funcionarios publicos calificados y motivados se preocupan -en el marco de
politicas publicas de Estado, nacionales, regionales y locales, segun las competencias que
corresponden a cada nivel de gobierno- por entender las necesidades de los ciudadanos y
organizan tanto los procesos de produccién o actividades (como conjunto de acciones que

transforman los insumos en productos en la “cadena de valor”) como los de soporte (los sistemas
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administrativos), con el fin de trasformar los insumos en productos (seguridad juridica, normas,
regulaciones, bienes o servicios publicos) que arrojen como resultado la mayor satisfaccion de los
ciudadanos, garantizando sus derechos y al menor costo posible. Una gestion publica orientada a
resultados efectiva se alcanzara cuando las entidades estén en capacidad de:

> Establecer objetivos claros y articulados, a nivel sectorial asi como territorial (nacional,
regional y local), expresados en metas de produccion (cantidades de servicios de una determinada
calidad) que brindaran como resultado un mayor nivel de satisfaccion al ciudadano.

» Reasignar los recursos presupuestales para maximizar los niveles de producto y resultados
esperados. Es decir, formular el presupuesto en funcion de los objetivos establecidos en los planes.
» Desarrollar y optimizar los procesos de produccion o trabajo (la “cadena de valor”) y los de
soporte (que alimentan a los anteriores), con el fin de alcanzar los niveles de produccién de bienes
y servicios publicos de calidad esperados por la poblacién, con la mayor eficacia y eficiencia
posibles en el uso de los recursos.

» Reordenar o reorganizar a nivel nacional, regional y local, las competencias y funciones
contenidas en la estructura funcional actual adecuandolos a una organizacion basada en procesos
de la cadena de valor.

> Establecer un sistema de indicadores de desempefio y resultados que le permitan monitorear y
evaluar si los insumos se estan transformando en los productos cuyos resultados son los que los
ciudadanos demandan, y si estan aplicando los procesos mas eficaces y eficientes. La informacion
que provea el monitoreo y desempefio debera capitalizarse en un sistema de Gestion de Mejora
Continua de la Calidad, sobre la base de las mejores practicas internacionales (“benchmark™) y
nacionales, y a través de la sistematizacion y el almacenamiento de la informacion relativa a los
estandares de trabajo que mejor funcionaron o los procesos mas eficaces y eficientes, de los
formatos mas amigables, los términos de referencia o el alcance de los proyectos, los contratos
mas seguros, los precios y costos pactados, los perfiles profesionales que mejor se desempefiaron,
las empresas consultoras con las que se trabajé y una evaluacion de su desempefio y otros aspectos
recogidos durante la gestion.

Asimismo, para lograr una gestion publica moderna orientada a resultados, las entidades deben:

» Desarrollar canales para lograr mayor transparencia, accesibilidad y participacion de todos los

ciudadanos y rendicion de cuentas por el Estado.
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» Desarrollar y emplear intensivamente tecnologias de informacion y comunicacion (TIC) que
permitan acercar los servicios del Estado a los ciudadanos y empresas, y optimizar los procesos de
todos y cada uno de los organismos que conforman la administracion publica.

» Coordinar y cooperar entre si, a fin de articular y complementar objetivos, acciones, recursos y
capacidades institucionales en funcion de maximizar el rendimiento de dichos recursos y
capacidades y a través de estos, el desempefio y los servicios del Estado a favor de los ciudadanos.
» Fomentar un cambio cultural en las instituciones publicas que permita sostener el esfuerzo de
modernizacion, el cual debera partir por entender la necesidad de cambiar la gestion publica hacia
una gestion por resultados. En ese sentido, la gestion del cambio constituye el motor que hara
posible sostener este salto de una gestion centrada en si misma a una que enfoque su accionar en el
ciudadano.

Ahora bien, el modelo de gestion orientada a resultados es un proceso sustentado en cinco
componentes, los cuales posteriormente, serviran de pilares (Politicas Publicas, Planes
Estratégicos y Operativos; Presupuesto para Resultados; Gestion por Procesos, Simplificacion
Administrativa y Organizacion Institucional; Servicio Civil Meritocratico, Sistema de
Informacién, Seguimiento, Evaluacion y Gestion del Conocimiento), para la propuesta central de

la politica de modernizacion de la gestion pablica.

2.2.3. El Desempeiio Laboral

El desempefio se considera como el desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en
relacion con los estandares y los objetivos deseados por la organizacion. El desempefio esta
integrado por los conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la ejecucion de sus tareas,
por las actitudes y el compromiso del trabajador, asi como por los logros en productividad o
resultados alcanzados. El desempefio laboral como el efecto neto del esfuerzo de una persona que
se ve modificado por sus habilidades, rasgos y por la forma en que percibe su papel, entendiéndose
que el esfuerzo es sinénimo de gasto de energia, sea fisica 0 mental, o de ambas, que es gastada
cuando las personas realizan su trabajo, pudiéndose concluir que el rendimiento profesional de las
personas varia segiin sus esfuerzos, habilidades, rasgos y direccionalidad en que este se realice. Es
conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene diferentes factores incidentes en el

mismo, como pueden ser factores motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de
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fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en su desempefio. Cuando son ambientales,
muchas veces pueden ser consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del
trabajador, otras como malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion,
supervision defectuosa, e informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento del

trabajador.

El desempefio laboral requiere de un nivel de satisfaccion laboral positivo de los empleados
para que se logre materializar un alto nivel de rendimiento. El término satisfaccion en el trabajo se
define como una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca
de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de
los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo. Es importante que para
evaluar la satisfaccion en el trabajo se recuerde que el trabajo de una persona es mas que solo
realizar las actividades obvias de ordenar papeles, escribir codigos de programacioén, atender
clientes, etc. Los trabajos requieren interactuar con los compaifieros y jefes, seguir las reglas y
politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en condiciones de trabajo que
con frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo. Cuando a los empleados les gusta su
trabajo hay consecuencias, y también cuando les disgusta. Parece 16gico aceptar que la satisfaccion
en el trabajo debe ser un determinante significativo para el Comportamiento Organizacional
socialmente responsable de los empleados. Los empleados satisfechos parecen hablar en forma
positiva de la organizacién, ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su
puesto. Ademads, quienes se encuentran satisfechos son mas proclives a hacer algo mas que solo
cumplir con su deber, porque desean ser reciprocos en cuanto a sus experiencias positivas. En
consistencia con esta concepcion, la satisfaccion en el trabajo tiene una correlacion moderada con
el Comportamiento Organizacional socialmente responsable, de modo que las personas mas
satisfechas con su empleo son més proclives a involucrarse con aquel. Los empleados con un nivel
alto de involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que realizan y realmente
les importa, en tanto que el compromiso organizacional es la identificaciéon del empleado con la
organizacion donde labora, produciéndose en ellos la creencia en el grado en que influyen en su

ambiente de trabajo, competencia y significancia de su puesto, y la autonomia que perciben en su
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trabajo. Los altos niveles de involucramiento en el trabajo y la facultad para la toma de decisiones
en forma psicologica se relacionan de manera positiva con la responsabilidad de la organizacion y
el desempefio en el trabajo, sin embargo la relacion entre el compromiso y el rendimiento es mas
fuerte entre los empleados nuevos, y considerablemente mas débil para los de mayor experiencia.
Es necesario ver el efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el trabajo pues
existe cierto numero de propiedades que tienen los grupos se relacionan con el desempefio. Entre
las mas prominentes se hallan la percepcion de los roles, normas diferenciadas de estatus, tamafio
del grupo y cohesion.

Hay una relacion positiva entre la percepcion del rol y la evaluacion del desempefio del
empleado. El grado de congruencia que existe entre un empleado y su jefe en cuanto a la
percepcion del trabajo del primero influye en el grado en el que dicho trabajador serd juzgado
como un realizador eficaz por su superior. En la medida en que la percepcion del rol del
empleado cumpla con las expectativas del rol del jefe, el empleado recibira una evaluacién mas
alta por su desempefio.

Las normas controlan el comportamiento de los miembros del grupo por medio del
establecimiento de estandares de lo que es correcto y lo que no. Las normas de un grupo dado
ayudan a explicar a los directivos a explicar el comportamiento de sus miembros, de manera
similar las normas que dan apoyo al comportamiento antisocial incrementan la probabilidad de
que los individuos se involucren en actividades desviadas en su lugar de trabajo.

Las inequidades de estatus generan frustracion e influyen de manera adversa la productividad y
disposicion para permanecer en la organizacion. Entre los individuos sensibles a la inequidad, la
incongruencia provoco la disminucion de la motivacion y una busqueda intensa de maneras de
encontrar justicia (es decir, se busca otro empleo). Ademas, debido a que la gente de menor
estatus tiende a participar menos en las discusiones de los grupos, aquellos se caracterizan por
diferencias grandes de estatus entre sus miembros inhiben las aportaciones de los integrantes de
estatus bajo y desaprovechan su potencial.

El efecto del tamafio en el desempefio de un grupo depende del tipo de tareas que emprende €ste.
Los grupos mas grandes son mas eficaces en las actividades de descubrimiento de hechos. Los
grupos mas pequefios tienen mas eficacia en la realizacidon de tareas de emprender acciones.
Nuestro conocimiento de la pereza social sugiere que si la administracion utiliza grupos grandes,

debe hacer esfuerzos para que haya medidas del desempefio individual dentro del grupo.
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En términos de satisfaccion igual que con la relacion entre la percepcion del rol y el desempefio,
la congruencia alta entre el jefe y el empleado con la percepcion del trabajo de éste, estd muy
asociada con la satisfaccion alta del trabajador. En forma similar, el conflicto de roles se asocia
con el estrés inducido por el puesto y la insatisfaccion con el empleo.

La mayoria de personas prefiere comunicarse con otras de su mismo estatus o mas alto, y no con
aquellos por debajo. Como resultado, se debe esperar que la satisfaccion sea mayor entre los
empleados cuyo trabajo minimiza la interaccion con individuos de estatus menor al de ellos.

La relacion entre el tamafio del grupo y la satisfaccion es Ia que espera por intuicion: los grupos
mas grandes estin asociados con menor satisfaccion. Con forme aumenta el tamafio, disminuyen
las oportunidades para participar y tener interaccion social, igual que la aptitud de los miembros
para identificarse con los logros de grupo. Al mismo tiempo, al existir mas miembros también se
facilitan el disenso, conflicto y la formacion de subgrupos, todo lo cual hace que el grupo sea una

entidad menos placentera para ser parte de €.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito
de una compafiia, por esta razén hay un constante interés de las empresas por mejorar el
desempefio de los empleados, a través de continuos programas de capacitacion y desarrollo.

Los gerentes deben interesarse en las actitudes de sus empleados debido a que éstas alertan sobre
problemas potenciales e influyen en el comportamiento. Por e¢jemplo, los empleados satisfechos y
comprometidos tienen tasas mas bajas de rotacion, ausentismo y comportamientos negativos.
También se desempefian mejor en su trabajo. Dado que los gerentes quieren mantener un nimero
pequeflo de renuncias y ausencias, en especial de empleados mas productivos, querrdn hacer
cosas que generen actitudes de trabajo positivas. Lo mas importante que pueden hacer los
gerentes para elevar la satisfaccion de los empleados es centrarse en las partes intrinsecas del
trabajo, como hacer de éste algo que desafie la creatividad y sea interesante. Aunque los
empleados de bajos salarios no atraeran empleados de alta calidad a la organizacion, ni
conservaran a los de alto desempefio, los gerentes deben darse cuenta de que el pago elevado por
si solo no crea un ambiente de trabajo satisfactorio. La creacién de una fuerza de trabajo
satisfecha dificilmente es una garantia de un desempefio organizacional exitoso, pero las

evidencias sugieren con fuerza que todo lo que hagan los gerentes para mejorar las actitudes de
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los empleados probablemente dara como resultado el incremento de la eficacia y eficiencia de la
organizacion. Los factores que conducen a niveles altos de satisfaccion de los empleados son su
trabajo: labor que plantee retos mentales, recompensas equitativas, condiciones apropiadas de

trabajo y compaiieros colaboradores.

Vivimos en un mundo en el cual siempre estamos evaluando el desempefio de las cosas, de las
personas que nos rodean. Queremos saber hasta donde llega el volumen del equipo de sonido que
hemos comprado, a cuanta velocidad corre nuestro automdvil en una autopista, como reaccionan
nuestros amigos ante determinadas situaciones dificiles en las que nos hemos metido, como va el
rendimiento de nuestra cuenta de ahorro en relacion con otras inversiones, qué resultados obtiene
nuestra empresa y cosas por el estilo. La evaluacion del desempefio es un hecho comin y
corriente en nuestras vidas, y también en el de las organizaciones.

La evaluacién del desempeiio se define como la valoracion periddica del trabajador en su puesto,
contra los requisitos estipulados del mismo. En otras palabras sirve para detectar mejores
elementos, 1o que juega un papel vital en el crecimiento y desarrollo de cualquier organizacion.

Flores (2005) afirma es importante “reconocer las condiciones que producen el mejor desempefio
de la gente, asegurarse de que tales condiciones estén presentes y apreciar el desempefio obtenido

por cada equipo de trabajo y por cada integrante de la organizacion”.

Bajo el esquema tradicional de evaluacion del desempeiio, la comunicacion seria un area a
evaluar, esto sigue siendo valido si pensamos en evaluar habilidades de comunicacién (nivel
organizacional), pero si el esquema que utilizamos para conceptualizar a nuestra organizacion es
uno de naturaleza integradora, como organizaciones que aprenden, la comunicacion dejard de ser
un 4area a evaluar, y se convertira en un proceso permanente, presente en todas las
manifestaciones organizacionales, situacion que por cierto no sélo es mas completa, sino mas
semejante a como se presenta el fenomeno comunicativo en la realidad.

Delgado, Gomez, Romero, & Vasquez (2006) sostienen que “La evaluacion del desempefio o del
rendimiento es el proceso que permite a las empresas medir y analizar los resultados en el trabajo

de sus empleados”.
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La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los
individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de
los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.”.

(Chiavenato, 2011, p. 202).

2.3. Hipétesis
2.3.1. Hipétesis General
El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y Contratado
influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica - 2011.

2.3.2. Hipétesis Especificas
» El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y Contratado
desde su dimension Cultura Organizacional, influye significativamente en los Resultados de la
Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.
> El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y Contratado
desde su dimensién Calidad de Vida en el Trabajo, influye significativamente en los Resultados

de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.

2.4. Definicion de Términos
B La Organizacion

Una organizacion es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos, estos
sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que cumplen
funciones especificas. En otras palabras, una organizacién es un grupo social formado por

personas, tareas y administracion, que interactian en el marco de una estructura sistematica para
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cumplir con sus objetivos. Cabe destacar que una organizacion sélo puede existir cuando hay
personas que se comunican y estan dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su
mision; las organizaciones funcionan mediante normas que han sido establecidas para el

cumplimiento de los propositos.

Las agrupaciones ciudadanas que son creadas para cubrir alguna necesidad social son
denominadas organizaciones civiles. Los partidos politicos, los sindicatos, los clubes deportivos y
las ONG’s son organizaciones civiles. En cambio, las organizaciones que son creadas por el
Estado para desarrollar tareas sociales son conocidas como organizaciones gubernamentales. Las

mismas son dirigidas desde el gobierno y se financian con fondos publicos.

Por ultimo podemos referirnos al término organizacién de empresas, que hace referencia a la
estructura organizativa del trabajo en el ambito empresarial. Existen varios elementos que son
claves en esta estructura, como la burocracia, la especializacion del empleo, la
departamentalizacion, la cadena de mano, la descentralizacion y la formalizacion. La forma en
que se organizan las empresas es estudiada por una ciencia administrativa denominada
administracion de empresas, que estudia la forma en qué se gestionan los recursos y procesos.

Esta administracion es considerada como la base del funcionamiento de una empresa.

Es necesario tener un concepto claro e inequivoco del medio ambiente concreto donde actia el

personal administrativo. Veamos la siguiente definicion:

Una organizacion es la coordinacion racional de las actividades de un cierto numero de
personas, que intentan conseguir una finalidad y un objetivo comin explicito, mediante la
division de las funciones y del trabajo, y a través de una jerarquia de la autoridad y de la

responsabilidad. (Flores, 2005, p. 23).
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Una pregunta interesante que surge al momento de conocer y analizar el concepto de
organizacion (propuesto en el presente articulo), es la siguiente: ;Puede haber una organizacion
desorganizada?, en lo personal considero que en ambos casos (como entidad o actividad) puede
darse esa situacion. En el primer caso, si los elementos (personas) no actiian e interactiian entre si
de forma adecuada y/o si el disefio de la estructura y sus normas no orientan los recursos
disponibles hacia el logro de los fines propuestos, se podria considerar que existe una
desorganizacion que requiere una pronta solucion. De igual manera, en el segundo caso, si la
coordinacion, disposicion y ordenamiento de los recursos y/o actividades no estidn orientados
hacia el logro de los fines propuestos, se entiende que existe una mala organizacién o una

desorganizacion.

B [a Estructura Organizacional

Una estructura organizacional define como se dividen, agrupan y coordinan formalmente las
tareas en los puestos. Brunet (2002) sostiene que “La estructura es un fendémeno objetivo que
influye mucho en el clima, el cual es un fenomeno subjetivo percibido por los integrantes de la

empresa”.

Los administradores necesitan concentrarse en seis elementos clave cuando disefian la
estructura de su organizacidn: especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de
mando, extension del tramo de control, centralizacion y descentralizacion, y la formalizacion.

La estructura de la organizacion es un medio que ayuda a la administracion a alcanzar sus
objetivos. Como los objetivos se derivan de la estrategia global de la organizacion, es apenas
légico que la estructura y la estrategia tengan una estrecha vinculacion. Mas especificamente, la
estructura debe seguir a la estrategia. Si la administracion hace un cambio significativo en la
estrategia de su organizacion, serd necesario modificar la estructura para dar lugar y apoyo a este
cambio. La mayoria de los marcos actuales de estrategia se centran en tres opciones innovacion,
minimizacion de costos e imitacion y el disefio estructural que funcione mejor con cada una.

La estructura organizacional ofrece una descripcion de como se agrupan y coordinan

formalmente las tareas de trabajo. Al momento de disefiar la estructura debe tomarse en cuenta
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elementos como: especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, tramo de
control, centralizacion y descentralizacion, y formalizacion; pues es tal la influencia de estos
elementos en el comportamiento laboral de los empleados que inciden en el logro de las metas

organizacionales.

B Desarrollo Organizacional

“El desarrollo organizacional no es un concepto que se defina con facilidad, sin embargo es
considerado como una estrategia para realizar un cambio planeado de la organizacién; o un
esfuerzo planeado y administrado por la cipula de la organizacion para aumentar la
efectividad de éste mediante la aplicacion de las ciencias del comportamiento”. (Pérez, 2002,

p. 1999).

En vez de ello, es un término que se usa para agrupar un conjunto de intervenciones para el
cambio planeado con base en valores humanistas y democraticos que buscan mejorar la eficacia
organizacional y el bienestar de los empleados. El paradigma del desarrollo organizacional valora
el crecimiento humano y organizacional, los procesos colaboradores y participativos y un espiritu
de busqueda. El agente del cambio puede ser un directivo, sin embargo hay un énfasis intenso en
la colaboraciéon. A continuacién se identifican brevemente segin Flores (2005) “Valores que
subyacen en la mayor parte de esfuerzos para el desarrollo organizacional: respetar a las

personas, confianza y apoyo, igualdad de poder, confrontacion, participacion”.

El campo del desarrollo organizacional continia vigente y se sustenta en los conceptos y los
métodos de las ciencias de la conducta, visualiza a la organizacion como un sistema total y se
compromete a mejorar la eficiencia de ésta al largo plazo, mediante intervenciones constructivas
en los procesos y en las estructuras organizacionales. Los distintos autores que abordan el

desarrollo organizacional presentan planteamientos muy variados. Cada autor desarrolla una
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tecnologia diferente y especifica, la cual permite combinaciones diversas, que dependen de las
clases de problemas organizacionales implicados en el estilo de trabajo y la consultoria que seran

delineados”.

B Efectividad Organizacional
Es posible que una de las caracteristicas mas importantes de toda persona, grupo y

organizacién consista en saber apreciar las diferencias en el desempefio.

En un campo de accidn en que no existan estandares objetivos de realizacion, no puede haber
aprendizaje. Si no podemos juzgar si una actuacion ha sido un adelanto o un retroceso; si
carecemos de normas para valorar la relacion entre los esfuerzos y los logros, nada hay que
nos impida obtener deducciones erroneas ni fomentar malos habitos de trabajo. La busqueda
apegada a la realidad de los hechos y su valoracion, son requisitos previos de cualquier

aprendizaje. (Robbins, Judge, 2009, p.629).

Entonces, el cambio hacia una mayor efectividad organizacional exige medir el desempefio
alcanzado en distintos momentos y relacionar los avances y retrocesos con los esfuerzos
emprendidos. Al descubrir la relacion entre los esfuerzos desplegados y los resultados
conseguidos, la organizacion aprende y se pone en condiciones de mejorar su efectividad.
Aunque la mayoria de las organizaciones trata de alcanzar una mayor efectividad, es evidente que
no todas entienden lo mismo por efectividad. Los términos y enfoques al respecto han proliferado
al abrigo de las profesiones de origen de sus mentores. A partir de visiones parciales se han
deformado los complejos resultados organizacionales, perdiéndose de vista los aspectos
sustanciales. En medio de esta exuberante controversia, los interesados en aplicar el concepto de

efectividad se encuentran limitados para actuar.
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2.5. Identificacion de Variables
B Variable Independiente(X): El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo

Nombrado y Contratado.
B Variable Dependiente (Y): Resultados de la Gestion.

2.6.  Definicién Operativa de Variables e Indicadores
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION NOMINAL DIMENSIONES INDICADORES
1.1.Clima Organizacional.
1. Cultura .
' 1.2.Valores Organizacionales.
Organizacional. _ '
1.3.Estilo de Gerencia.
e Comportamiento organizacional:
Fl Estudio y aplicacion de los conocimientos acerca de la forma en que 2.1 Condiciones ambientales de
Comportamiento | las personas, como individuos y grupos, actian en las trabajo
Organizacional | organizaciones. 2.2.Condiciones remunerativas.

(Davis, K. &Newstrom, J., 2003).

2. Calidad de Vida en
el Trabajo.

2.3.Condiciones de tiempo.

2.4.Condiciones sociales.

2.5.Condiciones de seguridad

laboral.

Resultados de

la Gestion.

¢ Resultados de Gestion:

Son obtenidos como producto de un proceso de Gestion; en funcion
a la integracion de los diferentes elementos que posee la institucion,
esencialmente por los recursos humanos con los que cuenta.
(POLITICA NACIONAL DE MODERNIZACION DE 1A
GESTION PUBLICA AL 2021).

3. Productividad.

3.1.Eficiencia.

3.2 Eficacia.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Ambito de Estudio

B Departamento : Huancavelica.

B Provincia : Huancavelica.

B Distrito : Huancavelica.

B Organizacién : Municipalidad Provincial de Huancavelica.

3.2. Tipo de Investigaciéon

De acuerdo al proposito de la presente investigacién y a la naturaleza del problema,
pretendiendo conocer y entender mejor la incidencia que tiene el Comportamiento
Organizacional, partiendo del capital humano y su desempefio en el alcance de resultados a nivel
de la institucion; se definié desarrollar la Investigacion Bésica, conocida como pura o

fundamental.

La investigacion pura o fundamental, nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y

campos de investigacion, no tiene objetivos practicos especificos. Mantiene como propdsito
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recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientandonos

al descubrimiento de principios y leyes. (Sanchez & Reyes, 1998).

3.3. Nivel de Investigacion

El propésito de esta investigacion es describir situaciones y eventos, es decir como es y como
se manifiesta el comportamiento dentro de una organizacién, especificando las propiedades
importantes que inciden en €I, a partir de los grupos y la individualidad del personal
administrativo que labora en la Municipalidad Provincial de Huancavelica;, orientado al
conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion espacio - temporal dada, es por

ello que esta investigacion reine las caracteristicas de ser de nivel descriptivo.

La investigacion descriptiva responde a las preguntas, ;Como son?, ;Donde estan?; ;Cuéntos
son?; ;Quiénes son?, etc.; es decir, nos dice y refiere sobre las caracteristicas, cualidades
internas y externas, propiedades y rasgos esenciales de los hechos y fenémenos de la realidad,

en un momento y tiempo historico y determinado. (Carrasco, 2006, p. 42).

3.4. Meétodo de Investigacion
El método utilizado en la presente investigacion es descriptivo; respecto al método, consiste
en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras

variables tal como se dan en el presente.

El método descriptivo apunta a estudiar el fendmeno en su estado actual y en su forma natural;
por tanto las posibilidades de tener un control directo sobre las variables de estudio son

minimas, por lo cual su validez interna es discutible. (Sanchezet al.,33).
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A través del método descriptivo se identifica y se conoce la naturaleza de una situacion en la
medida en que ella existe durante el tiempo del estudio, por consiguiente no hay administracion o
control manipulativo o un tratamiento especifico. Su proposito basico es: describir como se
presenta y qué existe con respecto a las variables o condiciones en una situacion.

Valderrama (2006) explica al respecto “Todos concuerdan que el enfoque descriptivo tiene por
objeto identificar, clasificar, relacionar y delimitar las variables que operan en una situacion
determinada. Como puede apreciarse, es muy extenso el campo de problemas al que puede
aplicarse el enfoque descriptivo”. Segun el planteamiento del autor antes sefialado, en el método
descriptivo existen a su vez varios sub métodos, llamados también modalidades o estudios, los
mas importantes son: correlacionales, estudio de casos, encuestas, exploratorios, causales, de

desarrollo, predicativos, de conjuntos y evaluativos.

En la presente investigacién, se empled el sub método estudio de casos, con el fin de
comprender patrones de comportamiento y desarrollo de individuos y grupos en la organizacion,
pues el estudio de casos constituye la investigacion sistematica e intensiva de un individuo o de
una delimitada unidad social tal como una familia, un determinado grupo social (rico, pobre;
religioso, no religioso), una pequefia empresa o una facultad de una universidad con el fin de
comprender sus patrones de comportamiento y desarrollo. Su proposito: es el estudio profundo de
una unidad de analisis; no esta destinado a la prueba de hipotesis; su proposito principal es
describir variables mas importantes que estan presentes en una situacion y las relaciones que
guardan entre si y con su ambiente, con el fin de dar respuesta rica y precisa a las interrogantes

que dan origen al estudio.

3.5. Diseio de Investigacion

Esta investigacion es de disefio no experimental, pues en un estudio no experimental no se
construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por el investigador. En la investigacion no experimental, las variables
independientes ya han ocurrido y no es posible manipular, el investigador no tiene control directo

sobre dichas variables, ni puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

63



Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Es decir, se trata de investigacién donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos de hecho, no hay
condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos se

observan en su ambiente natural. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2007).

Esta investigacion no experimental, se realizo teniendo en consideracién no manipular
deliberadamente las variables, se trata de una investigacién donde no se varia intencionalmente
las wvariables independientes, se observan fendmenos tal y como se dan en el contexto
organizacional, para descubrirlos y analizarlos.

Carrasco (2006), define a los tipos de disefio no experimentales, “Son aquellos cuyas variables
independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupo de control, ni mucho
menos experimental. Analizan y estudian los hechos y fenomenos de la realidad después de su

ocurrencia”.

En cuanto al tipo de disefio utilizado corresponde al transversal; ya que los datos se
recolectaran en un solo momento y tiempo tnico, cuyo propésito obedece a la descripcion de las
variables, y el analisis de su incidencia e interrelaciéon en un momento dado y en forma
simultanea. Asi mismo corresponde al disefio transeccional descriptivo porque tiene por objetivo
indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan las variables medidas en un grupo de

personas, proporcionando su descripcion.

3.6. Poblacion, Muestra y Muestreo
La definicion de la poblacion y muestra, en la presente investigacion, se orientaron a los

propdsitos que se persiguen:
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Una vez definido el problema a investigar, formuladas las hipotesis, determinadas las
dimensiones e indicadores de las variables y delimitando el campo de investigacion, se hace
preciso realizar, ademas de las anteriores, otra opcion antes de empezar con el trabajo de
campo, la recogida de datos mediante la aplicacion de los métodos elegidos.

Esta nueva opcion viene a ser la poblacion y la muestra poblacional, que consiste en la
decision de si las unidades de objeto de observacion o estudio van a ser todas las que forman
el universo, o unicamente se va a extender la indagacion de una parte representativa o muestra

de aquéllas. (Sierra, 1994, p.174).

B Universo Poblacional(N):

La determinacion del universo poblacional se desarrolld tomando como referencia a Gomero
& Moreno (1994) “El universo poblacional es el conjunto de individuos y objetos de los que se
desea conocer algo en una investigacion”. Asi mismo La definicion de la poblacion se realizo,
segin Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010) “La poblacion es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros

de una comunidad, asociacion voluntaria o de una raza”.

La poblacién de la presente investigacion esta conformada por 167 personas que laboran en
calidad de personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica en cargos de:
jefatura o confianza, en niveles medios o subalternos; de los cuales 112 en calidad de contratados

y 55 se encuentran en calidad de nombrados. A continuacion se detalla:

Tabla 1. Estructura de la poblacién motivo de estudio.

Condicion laboral de personal F %
Nombrado 55 33
Contratado 112 67

Total 167 100

Fuente: Oficina de Personal - MPH.
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B Muestra Poblacional (n):
Respecto a la muestra, Kerlinger (2008) manifiesta que la muestra se refiere a un sub conjunto

de la poblacion, la misma que debe reunir todas sus caracteristicas y propiedades.

De modo mas cientifico, se pueden definir las muestras como una parte de un conjunto o
poblacion debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica en representacion del
conjunto, con el propdsito de obtener resultados validos.

Las muestras tienen un fundamento matematico estadistico. Esto consiste en que obtenidos de
una muestra elegida correctamente y en proporcion adecuada, determinados resultados, se
puede hacer la inferencia o generalizacion fundada matematicamente, de que dichos resultados
son validos para el universo del que se ha extraido la muestra dentro de unos limites de errory

probabilidad que se pueden determinar estadisticamente en cada caso. (Sierra, 1994, p.174).

Conocer el proceso para la seleccidon de la muestra es importante, gracias a ello se afirma que
de acuerdo a la naturaleza del estudio y los objetivos planteados en la presente, es censal; la
muestra se conformo por el subconjunto propio de la poblacion, es decir por todos los sujetos de la

poblacion.

Tabla 2. Estructura de la muestra motivo de estudio.

Condicion Iaboral F %

de personal

Nombrado 55 33
Contratado 112 67
Total 167 100

Fuente: Oficina de Personal - MPH.
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B Muestreo
De acuerdo con Meléndez (2011) “El muestreo es la técnica para elegir los sujetos de la
muestra”. De ésta manera de acuerdo a la estructura poblacional y de la muestra se ha elegido el

muestreo intencional - muestreo no probabilistico.

3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
B Técnicas de Recoleccion de Datos

Para el proceso de recoleccion de datos se tomo en cuenta el siguiente planteamiento:

Técnica viene a ser un conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir, recolectar,
conservar, reelaborar y transmitir los datos. Es también un sistema de principios y normas que
auxilian para aplicar los métodos, pero realizan un valor distinto. Las técnicas de investigacion
se justifican por su utilidad, que se traduce en la optimizacion de los esfuerzos, la mejor
administracion de los recursos y la comunicabilidad de los resultados. (Tamayo & Tamayo,

1998, p.198).

v" La Encuesta

La encuesta consiste en recopilar informacion sobre una parte de la poblacion denominada
muestra. Se elabora en funcion a las variables e indicadores del trabajo de investigacion. La
construccion del cuestionario presupone seguir una metodologia sustentada en los objetivos,

cuerpo de teorias, hipotesis, variables e indicadores.

Con la finalidad de obtener informacion referente al objeto de investigacion se procedio a la
aplicacion de la encuesta por cuestionario; técnica que permite recopilar informacion a través de

un cuestionario de preguntas a las que el encuestado tiene que responder por escrito.
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B  Instrumentos de Recoleccion de Datos
Los instrumentos de recoleccion de datos son ayudas o elementos que el investigador construye

para la recoleccion de datos a fin de facilitar la medicion de los mismos.

v Cuestionario

Salkind (1998) esboza lo siguiente “Los cuestionarios son un conjunto de preguntas
estructuradas y enfocadas que se contestan con l4piz y papel. Los cuestionarios ahorran tiempo
porque permiten a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervencion directa del investigador™.

El cuestionario utilizado contiene preguntas para medir actitudes.

Una actitud es una predisposicion aprendida para responder consistentemente de una manera
favorable o desfavorable ante un objeto de sus simbolos. Asi los seres humanos tenemos
actitudes hacia muy diversos objetos o simbolos. Por ejemplo actitudes hacia el aborto, la
politica econémica, la familia, un profesor, la ley, nuestro trabajo, el nacionalismo, etc.

(Hernandez, 1999).

Los métodos més conocidos para medir estos tipos de preguntas, se efectian mediante las
escalas de: Likert, el diferencial semantico, la escala de Guttman y las escalas de Thurstone. El
meétodo elegido para la presente investigacion es la Escala de Liker, para el éxito en la obtencion
de datos y la comprobacion de la (s) hipétesis; el cual consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos.
Es decir, se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de
los cinco puntos de la escala. A cada uno se le asigna un valor numérico. Asi el sujeto obtiene
una puntuacion respecto a la afirmacion y al final se obtiene su puntuacion total sumando las

puntuaciones obtenidas con relacion a todas las afirmaciones.
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En ese sentido se presenta la escala utilizada:

ESCALAS
MUY
MUY POCO POCO REGULAR ACEPTABLE
ACEPTABLE
1 2 3 4 5

La estructura formal del cuestionario comprende en forma ordenada los siguientes elementos:
- Membrete del cuestionario: identifica su propodsito y su autoria. Preside la primera carilla del
documento.
- Cddigo del ejemplar: mimero que identifica cada uno de los ejemplares del cuestionario. Se
localiza en la esquina superior derecha de la primera carilla.
- Solicitud de colaboracion: dirigida a los encuestados asegurando la confidencialidad y
anonimato de la informacién que deben brindar. Se coloca luego de los elementos anteriores ya
que el cuestionario es auto - administrado, es decir, son los propios encuestados quienes leeran las
preguntas del documento.
- Objetivo de la investigacion: para que el encuestado sepa el motivo de la prueba.
- Instrucciones: igualmente dirigidas a los encuestados sobre la forma de sefialar sus respuestas.
- Preguntas o item de la investigacion: preguntas establecidas para medir actitudes (Escala de
Likert).

3.8. Procedimiento de Recoleccion de Datos

B Coordinacién con el asesor de tesis y el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica, segun nivel jerarquico, para la aplicacion del instrumento de
investigacion.

B Aplicacion del instrumento de investigacion en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica; segun poblacion y muestra.

B Elaboracion del modelo de datos y procesamiento de la informacién obtenida.

69



3.9. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
H  Técnicas de Procesamiento

Villacorta (1996), lo indica “mediante la consistenciacion, clasificaciéon y tabulacion de
datos”.
v" La Revision y Consistenciacion de la Informacién: con la finalidad de depurar la
informacién revisando los datos contenidos en el instrumento de trabajo o de investigacion de
campo y con el propdsito de ajustar los datos primarios se efectua la consistenciacion.
v Clasificacién de la Informacion: se efectda a fin de agrupar datos mediante la distribucién
de frecuencias de las variables independientes y dependientes, para la futura presentacion de datos.
v" La Codificacion y Tabulacién: la codificacion consiste en formar un cuerpo o grupo de
simbolos o valores de tal forma que los datos puedan ser tabulados. La tabulacion permite agrupar
o ubicar cada una de las variables en los grupos establecidos en la clasificacion de datos; se utilizd

el programa SPSS, para realizar célculos estadisticos a través del sistema computarizado.

B Técnicas para el Analisis de Datos

Una vez que los datos se hayan codificado, transferido a una matriz y guardado en un archivo
se procedio a su analisis. En la actualidad el analisis de los datos se lleva a cabo por computadora;
es por ello que el énfasis se lleva a cabo en la interpretacion de los métodos de analisis cuantitativo
y no en los procedimientos de calculo. El analisis de datos depende de tres factores: el nivel de
medicién de las variables, la manera como se ha formulado las hipétesis v el interés del
investigador. La prueba estadistica a utilizar comprende a la estadistica variable para cada
variable, en la cual se confirma las relaciones establecidas en las hipétesis. El criterio utilizado en
la investigacion es por su naturaleza y analisis, cualitativo, pues estd fundamentado en

descripciones conceptuales.

Se explicara los significados de los resultados, reflexionando sobre ellos, a fin de establecer
conclusiones acerca de los hechos investigados, indicando si la hipotesis se cumplid o no y en qué
medida. Por tanto, para llevar a cabo esta técnica se utiliza la estadistica descriptiva para cada

variable y la primera tarea es describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada
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variable; esta comprende: distribucion de frecuencias, medidas de tendencia central y medidas de

variabilidad.

La presentacién de datos fundamentalmente en forma tabular, y los graficos se utilizan
complementariamente para ilustrar mediante figuras el comportamiento de las variables y facilitar

la comprension de los fendmenos estadisticos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Para la obtencion de los resultados acerca de la influencia del Comportamiento Organizacional
del Personal Administrativo Nombrado y Contratado en los Resultados de 1a Gestion de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011; se ha realizado las respectivas mediciones a
través de los correspondientes instrumentos, se ha procedido a codificar la informacién obtenida
y general el respectivo modelado de datos para obtener las respectivas conclusiones del presente
trabajo de investigacion. Se procedera a realizar el estudio teniendo en cuenta el respetivo disefio
de la investigacion, ademas se hara uso de las técnicas de la estadistica descriptiva tales como
tablas de frecuencia simple, Figura de barras; asi como las técnicas de la estadistica inferencial
para la respectiva contrastacion de la significancia estadistica de la hipotesis, mediante el
estadistico del prueba de Coeficiente de Correlacion de Spearman.

Por otro lado, el presente trabajo de investigacion tuvo como unidades de analisis a 167 personas;
las cuales integran el personal administrativo nombrado y contratado de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica.

4.1. indice de Consistencia Interna — ALFA DE CRONBACH
El alfa de Cronbach es un indice cuyo valor varia entre cero (0) y uno (1), los valores mas

altos de este indice indican mayor consistencia. Si su valor supera el 0,8 hablamos de fiabilidad,
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por supuesto que cuando este valor no supera el 0,8 hablamos de un instrumento inconsistente y

probablemente también inestable. Tabulacion Alfa de Cronbach — SPSS22:

Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos.

Casos N %

Valido 167 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 167 100,0

Fuente: Base de datos, procesamiento SPSS 22.

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N° de elementos
,885 32

Fuente:Basede datos, procesamiento SPSS 22.

La tabla 4, muestra el valor obtenido de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach (0, 885)
asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan

altamente correlacionados, por tal la evaluacion de la consistencia interna es bueno.

4.2. Descripcion de Resultados

Después de la obtencion de los datos a partir de los instrumentos descritos, procedemos al
analisis de los mismos. Presento los resultados generales de los niveles comparativos de las
variables de estudio de manera descriptiva; luego calcularemos la prueba de hipdtesis tanto

general y especificas.
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4.2.1. Resultados por cada item de la Variable Independiente - Dimension Cultura

Organizacional

Tabla 5. ;Existe un clima de trabajo de confianza y transparencia?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilide Muy poco 1 6 6 6
Poco 18 10,8 10,8 114
Regular 112 67,1 67,1 78,4
Aceptable 33 19,8 19,8 98.2
Muy aceptable 3 1,8 1,8 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 1. ;Existe un clima de trabajo de confianza y transparencia?.

vy poco
Poco
] Regular
Ml Aceptable
1 Miuy aceptable

Fuente: Tabla 5.

En la tabla 5 y la figura 1, se muestra que para el personal los niveles de clima de confianza y

transparencia son regulares con un 67%, aceptable en un 19.8% y muy aceptable 1.8%.
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Tabla 6. ;/Se lleva bien con sus compaiieros de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Poco 2 1,2 1,2 1,2
Regular 95 56,9 56,9 58,1
Aceptable 68 40,7 40,7 98,8
Muy aceptable 2 1,2 1,2 100,0
Total 167 100,0 100,0
Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.
Figura 2. ;Fxiste un clima de trabajo de confianza y transparencia?.
W roco
B Regular
O aceptable
W huy aceptable

Fuente: Tabla 6.

En la tabla 6 y la figura 2, se muestra que el 56.9% considera como regular, llevarse bien con

los compafieros de trabajo, mientras un 40.7% considera que es aceptable y un 1.2% considera

que es muy aceptable.
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Tabla 7. ;Se siente integrado en su equipo de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Vilido Poco 1 ,6 ,0 ,6
Regular 103 61,7 61,7 62,3
Aceptable 60 35,9 35,9 982
Muy aceptable 3 1,8 1,8 100,0
Total 167 100,0 100,0
Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.
Figura 3. ;Se siente integrado en su equipo de trabajo?.
M roco
M Regular
] aceptable

M 1iuy aceptable

Fuente: Tabla7.

En la tabla 7 y la figura 3, se muestra que el 6% de los empleados se sienten poco integrados

en su equipo de trabajo, el 61,7% regular, el 35.9% aceptable y el 1.8% muy aceptable.
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Tabla 8. ;Considera que la mayoria de los cambios impactan positivamente?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vailido acumulado
Vilido Poco 2 12 1,2 1,2
Regular 47 28,1 28,1 293
Aceptable 95 56,9 56,9 86,2
Muy aceptable 23 13,8 13,8 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 4. ;Considera que la mayoria de los cambios impactan positivamente?.

M Poco

& Regular

[ Aceptable

M 1iuy aceptable

Fuente: Tabla 8.

En la tabla 8 y la figura 4, se muestra que el 56.9% considera como aceptable que la mayoria

de los cambios impactan positivamente, un 28.1% lo considera como regular y un 13.8%

considera que es muy aceptable.
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Tabla 9. jAcepta las opiniones de los demds en dreas donde probablemente el discernimiento

de ellos sea mejor que el suyo?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Poco 1 ,6 6 6
Regular 38 228 22.8 23,4
Aceptable 116 69,5 69,5 92,8
Muy aceptable 12 7.2 7,2 100,0
Total 167 100,0 1000

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 5. jAcepta las opiniones de los demds en dreas donde probablemente el discernimiento

de ellos sea mejor que el suyo?.

Mroco

Bl Regular

] aceptable
1wy aceptable

Fuente: Tabla 9.

En la tabla 9 y la figura 5, se muestra que el 22.8% de los empleados acepta las opiniones de
los demas en areas donde probablemente el discernimiento de ellos sea mejor que el suyo como

regular, el 69.5% como aceptable y el 7.2% como muy aceptable.
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Tabla 10. jActia conforme a los valores que fomenta la Institucion donde trabaja?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Vilido Poco 1 ,6 6 ,6
Regular 10 6,0 6,0 6,6
Aceptable 131 78,4 78,4 85,0
Muy Aceptable 25 15,0 15,0 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 6. ;Actiia conforme a los valores que fomenta la Institucion donde trabaja?.

il roco

W Regular

1 aceptabls

M riuy Aceptable

Fuente: Tabla 10.

En la tabla 10 y la figura 6, se muestra que el 6% de los empleados actiia conforme a los
valores que fomenta la institucion donde trabaja con un nivel de regular, el 78.4% considera

como aceptable y el 15% como muy aceptable.
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Tabla 11. ;Las normas disciplinarias en la Institucion se aplican con subjetividad?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 2 1,2 1,2 1,2
Poco 4 2.4 2.4 3.6
Regular 95 56,9 56,9 60,5
Aceptable 62 37,1 37,1 976
Muy Aceptable 4 2,4 2,4 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 7. ;Las normas disciplinarias en la Institucion se aplican con subjetividad?.

B riuy poco

M roco

(| Regular

M 2. ceptable
Ctduy Aceptable

Fuente: Tabla 11.

En la tabla 11 y la figura 7, se muestra que el 2.4% de los empleados consideran con nivel de
poco, las normas disciplinarias en la institucién se aplican con subjetividad, el 56.9% lo califica

como regular, el 37.1% como aceptable y el 2.4% como muy aceptable.
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Tabla 12. ;Sus comparieros se expresan negativamente de la Institucion donde trabaja?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Vilido Muy poco 42 25,1 25,1 25,1
Poco 99 59,3 59,3 844
Regular 23 13,8 13,8 98,2
Aceptable 2 1,2 1,2 99,4
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 8. ;Sus compaiieros se expresan negativamente de la Institucion donde trabaja?.

# riuy poco

Bl Poco

Ol Regular

M Aceptable

O tduy aceptable

Fuente: Tabla 12.

En la tabla 12 y la figura 8, se muestra que el 25.1% de los empleados considera que se
expresan negativamente de la institucién donde trabaja con un nivel de muy poco, el 59.3% con
niveles de poco, el 13.8% con un nivel de regular, el de 1.2% con un nivel de aceptable y el 0.6%

como muy aceptable.
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Tabla 13. ;Se siente identificado con la mision y vision de la Institucion?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 2 1,2 1,2 1,2
Poco 5 3,0 3,0 42
Regular 99 59,3 59,3 63,5
Aceptable 57 34,1 34,1 97,6
Muy aceptable 4 2,4 2,4 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 9. ;Se siente identificado con la mision y vision de la Institucion?.

M riuy poco
Poco

[ reqular

W Aceptable

Clttuy aceptable

Fuente: Tabla 13.

En la tabla 13 y la figura 9, se muestra que el 3% de siente poco identificado con la mision y
vision de la institucion, el 59.3% lo considera como regular, el 34.1% como aceptable y el 2.4%

como muy aceptable.
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4.2.2. Resultados por cada item de la Variable independiente - Calidad de Vida en
el Trabajo.

Tabla 14. ;La iluminacion de su drea de trabajo es suficiente y adecuada?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Poco 5 3,0 3,0 3,0
Regular 79 473 473 50,3
Aceptable 78 46,7 46,7 97,0
Muy
aceptable 5 3,0 3,0 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 10. ;/La iluminacion de su drea de trabajo es suficiente y adecuada?.

N
B Regular
] Aceptable
Ml riuy aceptable

|

Fuente: Tabla 14.

En la tabla 14 y la figura 10, se muestra que el 3% de los empleados considera que la
iluminacién de su area es suficiente y adecuada con un nivel de poco, el 47.3% considera como

regular, el 46.7% como aceptable y el 3% como muy aceptable.
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Tabla 15./E] nivel de ruido le permite concentrarse en su trabajo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 2 1,2 1,2 1,2
Poco 2 1,2 1,2 2.4
Regular 70 41,9 41,9 443
Aceptable 92 55,1 55,1 994
Muy aceptable 1 ,6 ,0 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 11. £l nivel de ruido le permite concentrarse en su trabajo?.

W riuy poco

8l Poco

O Rregutar

W Aceptable

1 kiuy aceptable

Fuente: Tabla 15.

En la tabla 15 y la figura 11, se muestra que el nivel de ruido que permite concentrarse en su
trabajo es de muy poco con el 1.2%, de poco con el 1.2%, de regular con el 41.9%, aceptable con

el 55.1% y muy aceptable con el 6%.
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Tabla 16. ;La temperatura del lugar donde labora es adecuada? .

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 1 ,6 ,6 6
Poco 2 1,2 1,2 1,8
Regular 109 65,3 65,3 67,1
Aceptable 53 31,7 31,7 98,8
Muy Aceptable 2 1,2 1,2 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 12. ;La temperatura del lugar donde labora es adecuada?.

[ Muy poco

W Poco

T RrRegular

M Acepiable

O ruy Aceptabls

Fuente: Tabla 16.

En la tabla 16 y la figura 12, se muestra que la temperatura del lugar donde se labora es
adecuada es de nivel muy poco con el 0.6%, de poco con el 1.2%, de regular con el 65.3%, con el

de aceptable con el 31.7% y como muy aceptable con el 1.2%.
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Tabla 17. ;Las condiciones salariales son buenas?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Vilido Muy poco 17 10,2 10,2 10,2
Poco 66 395 39,5 49,7
Regular 78 46,7 46,7 96,4
Aceptable 5 3,0 3,0 994
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0
Total 167 100,0 100,0
Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.
Figura 13. ;Las condiciones salariales son buenas?.
i lduy poco
W Foco
Ol regular
W Aceptable

{Itiuy aceptable

Fuente: Tabla 17.

En la tabla 17 y la figura 13, se muestra que el personal valora a las condiciones salariales
como muy poco el 10.2%, poco el 39.5%, 46.7% como regular, como aceptable el 3% y muy

aceptable el 0.6%.
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Tabla 18. ;Son satisfactorias las gratificaciones que recibe?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Vilido Muy poco 3 1,8 1,8 1,8
Poco 44 26,3 26,3 281
Regular 113 67,7 67,7 95,8
Aceptable 6 3,6 3,6 994
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 14. ;Son satisfactorias las gratificaciones que recibe?.

Ml riuy poco

W Poco

O Regular

B Aceptable
 biuy aceptable

Fuente: Tabla 18.

En la tabla 18 y la figura 14, se muestra que el personal valora como muy poco con ¢l 1.8%

las gratificaciones que recibe, el 26.3% como poco, el 67.7% como regular, el 3.6% como

aceptable y el 0.6% como muy aceptable.
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Tabla 19. ;Son satisfactorias las prestaciones sociales a las que tiene acceso?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Valido Poco 15 9,0 9,0 9,0
Regular 125 74,9 74,9 83,8
Aceptable 26 15,6 15,6 99,4
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 15. ;Son satisfactorias las prestaciones sociales a las que tiene acceso?.

Poca

= Regular
 Aceptable

M iuy aceptable

Fuente: Tabla 19.

En la tabla 19 y la figura 15, se muestra que el personal valora como muy poco con el 9% a las
prestaciones sociales a las que tiene acceso, 74.9% como regular, el 15.6% como aceptable y el

0.6% como muy aceptable.
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Tabla 20. ;7u trabajo te permite conciliar responsabilidades personales con laborales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulade
Vilido Regular 64 383 383 383
Aceptable 101 60,5 60,5 98,8
Muy aceptable 2 1,2 1,2 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 16. ;Tu trabajo te permite conciliar responsabilidades personales con laborales?.

M Regular
B aceptable
1 Liuy aceptable

Fuente: Tabla 20.

En la tabla 20 y la figura 16, se muestra que el personal valora como regular con el 38.3% en
el sentido de que el trabajo le permite conciliar responsabilidades personales con las laborales, el

60.5% como aceptable y el 1.2% valora como muy aceptable.
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Tabla 21. ;Estds dispuesto (a) a hacer horas extra de trabajo si la situacion lo exige?.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Poco 2 1,2 1,2 12
Regular 29 17,4 17,4 18,6
Aceptable 111 66,5 66,5 85,0
Muy aceptable 25 15,0 15,0 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 17. ;Estds dispuesto (a) a hacer horas extra de trabajo si la situacion lo exige?.

il roco

&l Regular

1 Aceptable

M riuy aceptable

Fuente: Tabla 21.

En la tabla 21 y la figura 17, se muestra que el personal valora a la disposicion de hacer horas

extras como poco en un 1.2%, como regular con un 17.4%, como aceptable con un 66,5% y muy

aceptable con un 15%.
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Tabla 22. ;Cuenta con descanso fisico por la prestacion de sus servicios?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 3 1,8 1,8 1.8
Poco 5 3,0 3,0 438
Regular 50 29,9 29.9 34,7
Aceptable 108 64,7 64,7 99,4
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 18. ;Cuenta con descanso fisico por la prestacion de sus servicios?.

] MMuy poco

M roco

] Regular

MW Aceptable

O ruy acptable

Fuente: Tabla 22.

En la tabla 22 y la figura 18, se muestra que el personal valora al descanso fisico por la

prestacion de sus servicios como muy poco en un 1.8%, como poco al 3%, como regular con un

29.9%, como aceptable al 64.7% y como muy aceptable al 0.6%.
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Tabla 23. ;Conoce como estd organizada la Institucion de acuerdo al organigrama e

instrumentos de gestion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vailido Poco 7 4,2 4,2 42
Regular 57 34,1 34,1 38,3
Aceptable 91 545 54,5 92,8
Muy aceptable 12 7.2 7,2 100,0
Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 19. ;Conoce como estd organizada la Institucion de acuerdo al organigrama e

instrumentos de gestion?.

M Poco

l Regular
 Aceptable

R riuy aceptable

Fuente: Tabla 23.

En la tabla 23 y la figura 19, se muestra que el personal valora el conocimiento de su
organizacion de acuerdo al organigrama e instrumentos de gestion como poco con un 4.2%, como

regular el 34.1%, como aceptable el 54.5% y como muy aceptable el 7.2%.
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Tabla 24. ;La Institucion mantiene al personal enterado en forma directa y oportuna sobre

metas, cambios y todo aquello que le pueda afectar?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 2 1,2 1,2 1,2
Poco 16 9,6 9,6 10,8
Regular 121 72,5 72,5 83,2
Aceptable 27 16,2 16,2 99,4
Muy aceptable 1 6 ,6 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 20. ;La Institucion mantiene al personal enterado en forma directa y oportuna sobre

metas, cambios y todo aquello que le pueda afectar?.

B riuy poco

Wl Poco

O reguar

B 2 ceptable
CIriuy aceptable

Fuente: Tabla 24.

En la tabla 24 y la figura 20, se muestra que el personal valora que la institucién mantiene
enterado en forma directa y oportuna sobre metas, cambios y todo aquello que le pueda afectar
como muy poco en un 1.2%, como poco en un 9.6%, como regular en un 72.5% y como

aceptable al 16.2% y como muy aceptable al 0.6%.
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Tabla 25. ;Considera Ud. que trabaja en equipo con su Jefe y sus compafieros?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido acumuiado
Valido Muy poco 1 ,6 ,6 ,6
Poco 2 1,2 1,2 1,8
Regular 125 74,9 74,9 76,6
Aceptable 36 21,6 21,6 98,2
Muy aceptable 3 1,8 1,8 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 21. ;Considera Ud. que trabaja en equipo con su Jefe y sus comparieros?.

M r1uy poco

M roco

I RrRegular

M Aceptable

1 tauy aceptabls

Fuente: Tabla 25.

En la tabla 25 y la figura 21, se muestra que el personal valora al trabajo en equipo con su jefe

y sus compafieros como muy poco en un 0.6%, como poco en un 1.2%, como regular en un

74.9%, como aceptable 21,6% y como muy aceptable en un 1.8%.
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Tabla 26. ;Fxiste compromiso por mejorar la seguridad para evitary controlar accidentes y

riesgos de trabajo?.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Muy poco 1 ,6 ,6 ,6
Poco 7 42 42 48
Regular 136 81,4 81,4 86,2
Aceptable 22 13,2 13,2 99.4
Muy aceptable 1 ,6 ,6 100,0

Total 167 100,0 100,0

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado.

Figura 22. ;Existe compromiso por mejorar la seguridad para evitar y controlar accidentes y

riesgos de trabajo?.

Ml r.1uy poco

R Poco

Cl rRegular

Ml ~ceptable

] viuy aceptable

Fuente: Tabla 26.

En la tabla 26 y la figura 22, se muestra que el personal valora al compromiso para mejorar la
seguridad para evitar y controlar accidentes y riesgos de trabajo como muy poco en un 0.6%,
como poco en un 4.2%, como regular en un 81.4%, como aceptable en un 13.2% y como muy

aceptable con un 0.6%.
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4.2.3. Resultados por Dimensiones de la Variable Independiente - Comportamiento

Organizacional

Tabla 27. Dimension Cultura Organizacional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido
Vilido BAJO 41 24.6 24.6
MODERADO 91 54.5 54.5
ALTO 35 21.0 21.0
Total 167 100.0 100.0

Fuente: Base de datos - cuestionario aplicado.

Figura 23. Dimension Cultura Organizacional.

Porcentaje

R
LIODERADO
I —

Fuente: Tabla 27.

En la tabla 27 y la figura 23, se muestra que los niveles del Comportamiento Organizacional
en su dimension Cultura Organizacional de la Municipalidad Provincial de Huancavelica son

moderados en un 54.49%, el 24.55% califica como bajo y el 20.96% lo califica como alto.
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Tabla 28. Dimension Calidad de Vida en el Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vilido BAJO 46 27.5 275
MODERADO 93 55.7 55.7

ALTO 28 16.8 16.8

Total 167 100.0 100.0

Fuente: Base de datos - cuestionario aplicado.

Figura 24. Dimension Calidad de Vida en el Trabajo.

Porcentaje

—y
WMODERADO

Fuente: Tabla 28.

En la tabla 28 y la figura 24, se muestra que los niveles del Comportamiento Organizacional

en su dimension Calidad de Vida en el Trabajo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica

son moderados en un 54.49%, el 24.55% califica como bajo y el 20.96% lo califica como alto.
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4.2.4. Resultado Agrupado - Variable Independiente: Comportamiento
Organizacional

Tabla 29. Variable Independiente - Comportamiento Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido
Vilide BAJO 39 23.4 23.4
MODERADO 100 59.9 59.9
ALTO 28 16.8 16.8
Total 167 100.0 100.0

Fuente: Base de datos - cuestionario aplicado.

Figura 28, Variable Independiente - Comportamiento Organizacional.

Porcentaje

MODERADOC

Fuente: Tabla 29.

En la tabla 29 y la figura 25, se muestra que los niveles de la variable Comportamiento
Organizacional en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, tiene niveles moderados con un
59.88%, del mismo modo se visualiza que la calificaciéon como bajo de parte del personal de la

MPH es de 23.35% y que solo un reducido 16.77% lo considera como alto.
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4.2.5. Resultado Agrupado - Variable Dependiente: Resultados de Gestion

Tabla 30. Variable Dependiente - Resultados de gestion.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido

Valido MALO 46 275 275
REGULAR 93 55.7 557
BUENO 28 16.8 16.8
Total 167 100.0 100.0

Fuente: Base de datos - cuestionario aplicado.

Figura 26.Variable Dependiente - Resultados de Gestion.

Porcentaje

1
REGULAR BUEMO

Fuente: Tabla 30.

En la tabla 30 y la figura 26, se muestra que los niveles de productividad son regulares en un
55.65% y que sdlo el 16.77% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica

considera como bueno y un alto porcentaje de 23.35% considera que los niveles de productividad
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son bajos; resaltando que se adoptd una sola dimension para la variable dependiente, estos

resultados definen a la dimensién y a variable unisonamente.

4.3. Contrastacion de Hipdtesis
Para contrastar la hipotesis se utilizara la prueba de Coeficiente de Correlacion de Spearman,

puesto que los datos obtenidos son cualitativos y no paramétricos.

4.3.1. Hipotesis General
> Ho: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y
Contratado NO influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica - 2011.
» Ha: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado vy
Contratado influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica - 2011.
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Tabla 31. Tabulacion del RHO de Spearman en el SPSS 22.

Correlaciones

Comportamiento Resultados

Organizacional de la Gestion

Rho de Comportamiento Coeficiente

Aok

Spearman Organizacional de 1.000 ,627

correlacion
Sig.
(bilateral) %0
N 167 167

Resultados de la Coeficiente

Gestion de 627" 1.000
correlacion
o8 000
(bilateral)
N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla 31, se observa el grado de correlacion entre las
variables determinadas por el rho de Spearman, tho = 0.627, que significa que existe un buen
nivel de correlacion, frente al grado de significacion estadistica de p < 0.05 (p= 0.00), por lo que
rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipdtesis alterna o de investigacion; por lo que se
concluye que: el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y
Contratado influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica - 2011.
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4.3.2. Hipétesis Especifica N° 01

» Ho: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y
Contratado desde su dimensién Cultura Organizacional NO influye significativamente en los
Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.

» Ha: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y
Contratado desde su dimension Cultura Organizacional, influye significativamente en los

Resultados de la Gestion de 1a Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.
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Tabla 32. Tabulacion del RHO de Spearman en el SPSS 22. Dimension: Cultura Organizacional
y Resultados de Gestion.

Correlaciones

Resultados Cultura

de Gestion Organizacional

Rho de Resultados de  Coeficiente

EX

Spearman  Gestién de 1.000 ,286

correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 167 167

Cultura Coeficiente

Organizacional de ,286"" 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla 32, se observa el grado de correlacion entre las
variables determinadas por el rho de Spearman, rho = 0.286, que significa que existe una
correlacion baja, es decir, que su valor predictivo para la dimensién Cultura Organizacional es
bajo y que habrian otros factores que influirian en los Resultados de la Gestion. Ademas, se
visualiza que el grado de significacion estadistica es de;p= 0.000 (El P valor es la magnitud del
error), P < 0.005; Por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula;

concluyendo que el Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado y
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Contratado desde su dimensién Cultura Organizacional, influye significativamente en los

Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.

4.3.3. Hipétesis Especifica N° 02
» Ho: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado vy
Contratado desde su dimension Calidad de Vida en el Trabajo NO influye significativamente en
los Resultados de la Gestion de 1a Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.
» Ha: El Comportamiento Organizacional del Personal Administrativo Nombrado vy
Contratado desde su dimensién Calidad de Vida en el Trabajo, influye significativamente en los

Resultados de 1a Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011.
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Tabla 33. Tabulacion del RHO de Spearman en el SPSS 22. Dimension: Calidad de Vida en el
Trabajo y Resultados de Gestion.

Correlaciones
Dimension
Resultados Calidad de
de Gestion Vida
Rho de Resultados  Coeficiente de .
1.000 ,794
Spearman  de Gestion correlacidn
Sig. (bilateral) .000
N 167 167
Dimension  Coeficiente de »
) , 794 1.000
Calidad de correlacion
Vida Sig. (bilateral) .000
N 167 167

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De los resultados obtenidos en la tabla 33, se observa que el grado de correlacion entre las
variables determinadas por el tho de Sperarman, rho = 0.794, es decir, la correlacion es buena
entre el Comportamiento Organizacional y la dimension Calidad de Vida en el Trabajo. Ademas,
se visualiza que éstos resultados son estadisticamente significativos cuyo valor de P = 0.000, o
sea, P < 0.000, por lo que aceptamos la hipdtesis alterna al 5% de significancia estadistica;
concluyendo que: El Comportamiento Organizacional del personal administrativo nombrado y
contratado desde su dimension Calidad de Vida en el Trabajo, influye significativamente en los

Resultados de la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011.
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CONCLUSIONES

B El instrumento utilizado tiene un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza al

95%; para este estudio se ha realizado la prueba estadistica rho - Spearman - Spss22, para

determinar la relacion entre variables y cuantificarlas.

Se logr6 determinar de qué manera influye el Comportamiento Organizacional del Personal
Administrativo Nombrado y Contratado en los Resultados de la Gestion de 1la Municipalidad
Provincial de Huancavelica - 2011, y conforme a los resultados estadisticos se ha logrado
determinar la influencia de la variable: Comportamiento Organizacional y la variable
dependiente: Resultados de Gestion tal cual se visualiza en la Tabla 31, cuyos valores del
Rho de Spearman nos indican que esta influencia tiene un grado de bueno superior a los
niveles de baja y moderada correlacion y que ademas considerando el valor de p (p, es el
error de magnitud) es menor a nivel de significancia estadistica, lo que permite aceptar la
hipétesis de investigacion.

De lo anterior y con apoyo en las bases tedricas que indican que los Resultados de Gestion y
Comportamiento Organizacional se ven afectados por multiples problemas dentro de una
organizacion, desde el tipo de trabajo realizado, hasta la industria y las normas y politicas de
la empresa. Todos estos elementos trabajan juntos para establecer una cultura dentro de una

organizacién y para proporcionar direccién y orientacion para los empleados, ya que va
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sobre su dia a dia de trabajo; y que seria importante dar mayor importancia a estos factores
ya que repercuten en niveles de eficiencia y eficacia organizacional que en esta oportunidad

son resumidos a través de los Resultados de Gestion.

Se determind la influencia de la Cultura Organizacional, en los Resultados de la Gestion de
la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011; de este modo y bajo el apoyo en el
procesamiento estadistico de los datos se resuelve que existe una influencia con niveles bajos
inferiores a niveles moderados, quiere decir que si bien existe una influencia entre las
variables estas son minimas, o sea que la Cultura Organizacional no es un factor
determinante para la obtencion de los Resultados de Gestion y que existirian otros factores
de mayor influencia; sin embargo la hipotesis alterna o de investigacion es aceptada al 5% de

significancia estadistica.

Se determiné la influencia de la Calidad de Vida en el Trabajo, en los Resultados de la
Gestion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica - 2011. Respecto a este tema se
obtienen interesantes resultados tal cual se muestra en la Tabla 28, que muestra que
mayoritariamente la Calidad de Vida en el Trabajo que ofrece a sus trabajadores la
Municipalidad Provincial de Huancavelica tiene niveles moderado o medianos y que
refiriéndose a la Tabla 33 se observa que los resultados anteriores tienen una grado de
correlacion bueno (superior a los estandares normales), es decir, que la Calidad de Vida en
el Trabajo si seria un factor importante en la obtencion de Resultados de Gestion de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica. Ademas, estadisticamente se acepta la Hipotesis
Especifica N° 02, que a la letra indica lo siguiente: El Comportamiento Organizacional del
personal administrativo nombrado y contratado desde su dimension Calidad de Vida en el
Trabajo, influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica-2011. Municipalidad tendria que tener en cuenta a fin de
implementarla dentro de los procesos de gestion ya que el buen nivel de productividad sélo

alcanza al 16.8% (Tabla 30) cifra bastante pequefia debiera ser revertida no sélo por alcanzar
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eficiencia institucional sino porque es una institucion pablica que se encuentra al servicio de

la comuna.

En consecuencia y en el ambito del trabajo, la calidad de vida, se expresa también en esta
dualidad entre lo econdémicamente rentable y lo subjetivamente agradable. Siendo
conceptualizada por Gibson como una filosofia de gestion que mejorar la dignidad del
empleado realizando cambios culturales y que brinda oportunidades de desarrollo y progreso
personal. Por lo tanto, se puede decir que la Calidad de Vida en el Trabajo, busca el

desarrollo personal del trabajador, como medio para elevar la eficiencia empresarial.

108



RECOMENDACIONES

B Partiendo de la Modernizacion de la Gestion Publica y el plan de implementacion al 2021, la

SGP ha iniciado el disefio de la Politica Nacional de Modernizacion y de un Plan de
implementacion que cuente con objetivos claros y medibles, que esté orientada a resultados,
que considere al ciudadano como eje y fin de la reforma, y que contemple mecanismos
eficientes para la coordinacion y articulacion entre las distintas entidades y niveles de
gobierno involucrados en el proceso de modernizacion, asi como para el monitoreo y
evaluacion de los resultados; la Municipalidad Provincial de Huancavelica debera tener en
cuenta que su nivel de productividad sélo alcanza al 16.8% (Tabla 30) cifra bastante pequefia
que debiera ser revertida no solo por alcanzar eficiencia institucional, sino porque es una

Institucion Publica que se encuentra al servicio de la comuna.

Al determinarse que el Comportamiento Organizacional del personal administrativo
nombrado y contratado influye significativamente en los Resultados de la Gestion de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica-2011, es importante reconocer que personas y
organizaciones dependen entre si para alcanzar sus objetivos y llegar a ser competitivos, es
necesario conocer la vision y la mision de la organizacion y sobre todo ajustarse a la Cultura
Organizacional, en este sentido la cultura intensifica el compromiso organizacional e

incrementa la consistencia del comportamiento del empleado, porque reduce la ambigiiedad
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y le dice a los empleados como hacer las cosas y cuales son importantes para toda la
organizacion y para €l mismo. Sin embargo, deberd priorizarse la atencion inmediata a la
Calidad de Vida en el Trabajo del personal que labora, pues las condiciones: ambientales de
trabajo (como: iluminacion, ruido y temperatura), remunerativas (como: remuneracion que
represente equidad interna y externa, gratificacion y prestaciones sociales), tiempo (como:
duracion de jornada laboral, horas extra y periodos de descanso), sociales (como:
organizaciéon del trabajo, comunicacion y relacion entre jefe/subordinado), de seguridad
laboral (como: compromiso de la alta direccion y los trabajadores, asi como la prevencion y
control de accidentes); representan evidentemente un nivel de insatisfaccion y satisfaccion
laboral (como: motivacion organizacional, intrinseca y extrinseca; e involucramiento en el
trabajo, en cuanto a compromiso organizacional, autonomia en el trabajo y capacidad de
emprendimiento), determinantes en el desempefio laboral y por ende en la productividad de
cada individuo (como: eficiencia, utilizacién de recursos disponibles, asi también
cumplimiento de tareas y obligaciones; y eficacia, importancia de los resultados y fines), el
cual se ve reflejado finalmente en los Resultados de la Gestion. Las personas que trabajan en
las organizaciones estan dispuestas a dedicarse al trabajo y a cumplir las metas y los

objetivos si ésta les reporta alglin beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacion.

La implementacion de un sistema de monitoreo y evaluacion del desempefio (orientado a
medir el alcance de objetivos organizacionales), el establecimiento de un sistema de
entrenamiento y desarrollo (orientado a la gestion del conocimiento), asi como un sistema de
recompensas (orientado a la mejora de niveles de motivacion), contribuira a la consecucion

de resultados positivos a nivel organizacional.

En la Gestion Pablica un punto muy importante es la administracion del talento humano,
pues la organizacion de hoy debe preocuparse y enfocarse en explorar la competencia,
capacitar y motivar empleados, conquistar clientes y elevar la calidad de servicio y atencién
a los usuarios. El éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo

que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar
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Matriz de Consistencia.



PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA “EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO

Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA - 2011”

Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Poﬁ:}gﬁgﬁ Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
VARIABLE 1. CULTURA 1.1, Clirna organizacional. POBLACION Y DISENO DE INVESTIGACION:
INDEPENDIENTE (Vi) ORGANIZACIONAL. 1.2, Valores organizacionales, MUESTRA:
1.3. Estilo de gerencia. > TIPO
EL COMPORTAMIENTO 2. CALIDAD DE VIDA Estd constituido por 167
ORGANIZACIONAL ENEL TRABAJO. 2.1, Condiciones ambientales de personas; las cuales integran . Investigacién Aplicada.
trabajo, el personal administrativo
2.2. Condici d do en la »  NIVEL
2.3. Condiciones de tempo. Municipalidad Provincial de
2.4. Condiciones sociales. Huancavelica. . Descriptivo.
2.5. Condiciones de seguridad laboral.
(De  qué manera  influye el Determinar de qué manera irdluye el El comportamiento organizacional del
i organizacional  del P i izacional  del personal  gdministrativo nombrado y
personal administrativo nombrado y personal administrativo nombrade y contratado influye significativemente en TIPO DE DISENO;
contratado en los resultados de la contratado en los resultados de la los resultados de la gestion de la
gestién de Ta Municipalidad Provincial gestién de 1a Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial de »  No Experimental - Transversal - Descriptivo.
de Huancavelica - 20117 de Huzncavelica - 2011, Huancavelica - 2011.
METODO DE INVESTIGACION:
VARIABLE 3. PRODUCTIVIDAD. | 3.1.Eficiencia. > Méodo Descriptiva
DEPENDIENTE (Vd.)
3.2. Eficacia.
RESULTADOS DELA INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
GESTION.

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICAS

1. ¢De qué manera influye el
comportamiento organizacional del
personal administrativo nombrado y
contratado  desde su  dimension
cultura  organizacional, en los
resultados de la gestin de la
Municipalidad ~ Provincial  de
Huancavelica - 2011?

1. Determinar de qué manera influye
¢l comportamiento  organizacional

1. El comportamiento organizacional

del persapal i
nombrado y contratado desde su
di ion  cultura jonal
en los resultados de la gestién de la
Municipalidad ~ Provincial ~ de
Huancavelica - 2011,

del personal administrativo

brado y do desde su
cultura izacional
influye  significativamente en los
resultados de la gestion de la
Municipalidad  Provincial  de
Huancavelica - 2011,

2. ;De qué manera influye el

del personal administrativo
nombrado y contrstado desde su
dimensién calidad de vida en ef
trabajo, en los resultados de la
gestion de la  Municipolided
Provincial de Husncavelica - 20117

2. Determinar de qué manera influye el

comportamiento organizacional
del personal administrative
nombrado ¥ contrstado  desde su
dimensién calidad de vida en el
trabajo, en los resultados de la
gestion de Ia icipalidad

[S)

. El comportamiento  erganizacional
del personal administrativo
nombrado y contratado desde su
dimensién calidad de vida en el
trabajo, influye significativamente
en los resultados de 1a gestién de la
Municipalidad ~ Provincial  de

Provincia! de Huancavelica - 2011.

Huancavelica - 2011.

» ENCUESTAS:

. Cuestionario de Escala de Liker.




Operacionalizacion de Variables



OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION NOMINAL DIMENSIONES INDICADORES
1.1.Clima Organizacional.
1. Cultura Organizacional. 1.2.Valores Organizacionales.
1.3.Estilo de Gerencia.
¢ Comportamiento organizacional;
El Comportamiento Estudio y aplicacién de los conocimientos acerca de la 2 L Condisi ‘
forma en que las personas, como individuos y grupos, -1.Condiciones ambientales de
Organizacional trabajo.

actuan en las organizaciones.
(Davis, K. &Newstrom, J., 2003).

2. Calidad de Vida en el Trabajo.

2.2 .Condiciones remunerativas.
2.3.Condiciones de tiempo.

2.4 .Condiciones sociales.

2.5.Condiciones de seguridad laboral.

Resultados de la
Gestion.

* Resultados de Gestioén:

Son obtenidos como producto de un proceso de
Gestion; en funcidn a la integracion de los diferentes
elementos que posee la institucion, esencialmente por
los recursos humanos con los que cuenta.

(POLITICA NACIONAL DE MODERNIZACION DE
LA GESTION PUBLICA AL 2021).

3. Productividad.

3.1.Eficiencia.
3.2 Eficacia.




Instrumento de Investigacion.



INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS

Agradezco que inviertas uncs minutos de tu tiempo en rellenar esta encuesta, porque los datos que Ud. proparcione serdn de mucha
importancia para mi tesis de grado de la carrera de administracidn, desarrollada sobre "EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EM LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAVELICA — 2011”, como parte de una accién de mejora por la relacion que hay entre la satisfaccion en el trabajo de acuerdo con el
desempefio laboral. Por eso, pide que brinde su opinidn real y objetiva sobre los aspectos que se preguntan, respondiendo con
independancia personzl y mental, se garantiza el totat anonimato de este cuestionario.

El cuestionario se ha agrupado en 2 factores que analizan el Comportamiento Organizacional desde distintos aspectos. Cada factor se compone de
varias preguntas relacionadas. En total, hay 22 preguntas en el cuestionario.

DATOS
CLASIFICACION LABORAL
PERSONAL NOMBRADO O
PERSONAL CONTRATADO - MODALIDAD 276 O
PERSONAL CONTRATADO - MODALIDAD CAS O
EDAD
DE 18 A 24 ANOS O
DE 25 A 30 AROS O
DE 31 A 35 AROS O
DE 36 A 40 ANOS O
MAS DE 40 ANOS O
AYUDA - EJEMPLO
PARA PUNTUAR, SELECCIONE LA CASILLA CORRESPONDIENTE A LA PUNTUACION QUE MEREZCA LA PREGUNTA, SEGUN EL SIGUIENTE CRITERIO:
SIGNIFICADO DE LA PUNTUACION: 1- MUY POCO; 2-POCO;  3-REGULAR;  4-ACEPTABLE;  5- MUY ACEPTABLE:

[T 2 3 4 !
. . . [ T B ; > (
0.- ¢Has entendido como se puntia? - - Y
ENCUES-TA ) 1 2 3 4 5

I  CULTURA ORGANIZACIONAL

01 |éExiste un clima de trabajo de confianza y transparencia?

02 {iSe lleva bien con sus compafieros de trabajo?

03 |éSe siente integrado en su equipo de trabajo?

04 |iConsidera que la mayoria de los cambios impactan positivamente?

¢Acepta las opiniones de los demas en dreas donde probablemente el discernimiento de ellos sea

05 mejor que el suyo?

06 }éActiia conforme a los valores que fomenta la Institucién donde trabaja?

07 |élas normas disciplinarias en la Institucion se aplican con subjetividad?

08 [¢Sus companeros se expresan negativamente de la Institucién donde trabaja?

09 |éSe siente identificado con la mision, visién de la Institucion?

II CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

10 JélLa iluminacidn de su drea de trabajo es suficiente y adecuada?

11 |¢El nivel de ruido le permite concentrarse en su trabajo?

12 |éla temperatura del lugar donde labora es adecuada?

13 |éLas condiciones salariales son buenas?

14 |éSon satisfactorias las gratificaciones que recibe?

15 )éSon satisfactorias las prestaciones sociales a las que tiene acceso?

16 |&Tu trabajo te permite conciliar responsabilidades personales con laborales?

17 |éEstas dispuesto (a) a hacer horas extra de trabajo si la situacion lo exige?

18 [éCuenta con descanso fisico por la prestacién de sus servicios?

ZConoce como estd organizada la Institucién de acuerdo al organigrama e instrumentos de

13 gestion?

¢La Institucion mantiene al personal enterado en forma directa y oportuna sobre metas, cambios y

20 todo aquello que le pueda afectar?

21 {iConsidera Ud. Que trabaja en equipo con su Jefe y sus compafieros?

{Existe compromiso por mejorar la seguridad para evitar y controlar accidentes y riesgos de
trabajo?

O (O O | O [O101010101010(010] |O{O10|10] O {O1010(0
O O} O | O [O]|0|0[001010|0[O|  [O]C[O0] © {O1010|O
O [0 O | O [OO[O[OIO[O[O[O[O]  |O[OI10|0] O [OO[O[O
O |10] O | O |O|0|C[O|01010|0[0}  |O|0|O[0] © [010|0|0
O |O] O | O [O|O[OI0I010|10[0[0]  [O|O[O10] O |OjO[O|O
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Validacion de Instrumento de Investigacion.

\6



“ANO DE LA PROMOCION DE LA INDUSTRIA RESPONSABLE Y DEL COMPROMISO CLIMATICO”

Huancavelica, 23 de mayo del 2014,

MG. ALVARO IGNACIO CAMPOSANO CORDOVA

Presente:

Pbr ia presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno; a continuacion manifestarle, que
estoy desarrollando la tesis titulada “EL COMPORTAMIENTC ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS
DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE HUANCAVELICA — 2011”; por
lo que conocedora de su trayectoria profesibnal y estrecha vinculaciéon en el campo de la
investigacion le solicito su colaboracién en emitir su juicio de experto, para la validacién del
instrumento “encuesta al personal administrativo contratado y nombrade de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica” de la presente investigacion.
Adjunto:

Matriz de consistencia.
Operacionalizacién de variables.

Instrumento de investigacion.

Y V V V¥

Ficha de juicio de experto.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo de

usted.

Atentamente;

/EJ§7 MA?@ OLlNA

sta




VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
" JUICIO DE EXPERTO

“EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL F;ERS._ONAL.ADMINISTRA‘TIVO
CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DELA GESTION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA ~2011”

RESPONSABLE: EDSY MATOS MOLINA

INSTRUCCION: Luego de analizar y cotejar el instrumento “Encuesta al personal
administrativo contratado y nombrado de la Municipalidad Provincial de Huancavelica” con la
Matriz de Consistencia de la presente le solicito que en base a su criterio y experiencia
profesional,valide dicho instrumento para su aplicacién:

NOTA: Para cada criterio considere la escala de 1 a 5 donde:

1.- Muy poco 2.- Poco 3.- Regular - Aceptable 5.- Muy aceptable
Puntuacién Argumento Observacionesy /o
Criterio de Validez 112134 sugerencias

Validez de contenido

Validez de criterio
metodolégico

Validez de intencién y
objetividad de medicién
observacién

-
b%
X

Preséntacién y
formglidad del

instruinento

TOTAL PARCIAL

TOTAL

/9

Puntuacién:

De 4 a 11 No vélida, reformular [_]
De 12 a 14 No vélida, modificar [_]

De 15 a 17 Vilido, mejorar
De 18 a 20 Vilido, aplicar

=

Apellidos y Nombres

FAR] -
Camko&mo Coedou?

A (o T gviseo

Grado Académico

/7'96137ér

Mencién

DidacTice

Unidersilznme

(e

Firma




“ARO DE LA PROMOCION BE LA INDUSTRIA RESPONSABLE ¥ DEE COMPROMISC-CLIMATICO”

Huancavelica, 23 de mayo del 2014,

MG. CPCC. MAGNO F. FLORES PALOMING- -

Presente;

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno; a continuacion manifestarle, gue
estoy desarrollando la tesis titulada “EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL
PERSUNAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS
DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA — 2011”; por
fo que conocedora de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en ef campo de fa
investigacion le solicito su colaboracién en emitir su juicio de experto, para la validacion del
instrumento "encuesta al personal administrativo contratade y nombrado de fa Municipelidad

Provincial de Huancavelica” de la presente investigacion.
Adjunto:

> Matriz de consistencia.

> Operacionalizacion de variables. : A
» Instrumento de investigacion.

» Ficha de juicio de experto.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo de

"~ usted.

Atentamente;

Edsy MATQS MOtINA
Zéjfa/

Y 7



VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

“EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA —2011”

RESPONSABLE: EDSY MATOS MOLINA

INSTRUCCION:

Luego, de analizar y cotejar el instrumento “Encuesta al personal

administrativo contratado y nombrado de la Municipalidad Provincial de Huancavelica” con la
Matriz de Consistencia de la presente le solicito que en base a su criterio y e‘{perxencm
profesional,valide dicho instrumento para su aplicacién:

NOTA: Para cada criterio considere la escala de 1 a 5 donde:

1:- Muy poco

2.- Poco 3.- Regular

4.~ Aceptable

5.~ Muy aceptable

Criterio de Validez

Puntuacién
1 2 3 4

Argumento

sugerencias

Observaciones y /o

Validez de contenido

Validez de criterio
metodolbgico

5
%S
X

Validez de intencién y
objetividad de miedicién
y observacién

Presentacién y
formalidad del
instrumento

TOTAL PARCIAL

TOTAL

/7

Puntuacién:

De 4:a 11 No vélida, reformular [ ]
De 12 a 14 No vilida, modificar []
De 15 a 17 Valido, mejorar ]
De 18 a 20 Vilido, aplicar >

Apellidos y Nombres

FZT'-’"S /gz,/ﬂm(/m.f/

p

/}/ﬁmv %/:;éﬂ’? ers o

Grado Académico

v

Mencibén
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7
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“ANO DE LA PROMOCION DE LA INDUSTRIA RESPONSABLE Y DEL COMPROMISO CLIMATICO”

Huancavelica, 23 de mayo del 2014.

DR. WILFREDO F. YUPANQUI VILLANUEVA

Presérite:

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno; a continuacién manifestarle, que
estoy desarrollando la tesis fiiulada "EL. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS
DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE HUANCAVELICA ~ 2011”; por

lo que conocedora de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en el campo de la

investigacion le solicito su colaboracion en emitir su juicio de experto, para la validacion del
instrumento “encuesta al personal administrativo contratado y nombrado de la Municipalidad -

Provincial de Huancavelica” de la presente investigacion.
Adjunto:

Matriz de consistencia.
Operacionalizacién de variables.

Instrumento de investigacion.

vV V VvV V¥V

Ficha de juicio de experto.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo de

ust_ed.

Atentamente;




VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

“EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA - 2011”

RESPONSABLE: EDSY MATOS MOLINA

INSTRUCCION: Luego de analizar y cotejar el instrumento “Encuesta al personal
administrativo contratado y nombrado de la Municipalidad Provincial de Huancavelica” con la
Matriz de Consistencia de la presente le solicito que en base a su criterio y experiencia

profesional,valide dicho instrumento para su aplicacién:

NOTA: Para cada criterio considere la escala de 1 a 5 donde:

3
N

1.- Muy poco

2.- Poco

3.~ Regular

4.~ Aceptable

5.- Muy aceptable

Criterio de Validez

Puntuacién

1 12| 38

4

Argumento

Observaciones y /o

sugerencias

Validez de contenido

Validez de criterio
metodolégico

Validez de intencién y
objetividad de medicién
y observacién

<O X -

Presentacién y
formalidad del
instrumento

TOTAL PARCIAL

TOTAL

/7

Puntuacién:

De 4 a 11 No valida, reformular []
De 12 a 14 No vélida, modificar [_]

De 15 a 17 Vilido, mejorar
De 18 a 20 Vilido, aplicar

=

Apellidos y Nombres

/‘////zrwd/ cd e

L

Grado Académico

e Fetories
yad 7
.,_jpo a 7o A~

Mencién
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0334-2015-FCE-UNH

Huancavelica, 22 de mayo del 2015.

VISTO:

Hoja de Tramite N° 1316 de fecha 22-05-2015, Solicitud S/N. presentado por
la Bachiller en Ciencias Administrativas EDSY MATOS MOLINA; pidiendo
programacién de fecha y hora para sustentacién de tesis para Optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién; y: , :

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucidn, la presente Ley y deméas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segun la Décima Tercera disposiciéon complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
ustentacién. La Decanatura emitird la Resolucion fijando fecha hora y lugar para la
Sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacién.

Que con Informe N° 014-2015-HQZ-EPA-FCE-UNH de fecha 21-05-2015,
Informe N° 016-2015-FRT-EPA-FCE-UNH de fecha 15-05-2015, Informe N° 05-2015-
MJ-EAPA-FCE-UNH de fecha 19-05-2015, Informe N° 005-2015-YHQ-EAPA-FCE-UNH
de fecha 11-12-2015 los docentes miembros del jurado evaluador emiten informe de
aprobacién del informe final de tesis titulado “EL. COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y
NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCAVELICA - 2011”, dando pase a sustentacién.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacion Via Tesis
titulada: “EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN
LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCAVELICA - 2011”; presentado por la
Bachiller en Ciencias Administrativas EDSY MATOS MOLINA, para
el dia miércoles 03 de junio del 2015 a horas 11:00 a.m. en el Aula
Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.

\Q
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

13

~ RESOLUCION N° 0334-2015-FCE-UNH

Huancavelica, 22 de mayo del 2015.

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente

Resolucion y la remisién del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“R

istrese, Comuniquese y Archivese.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE
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RESOLUCION N° 0290-2012-FCE-COGUNH-ANR

Huancavelica, 28 de Junio del 2012.
VISTO:
El Oficio N° 0330-2012-EAPC-DFCE-UNH de fecha 06-06-12 presentado por
el Director de la E.A.P. de Administracién y la solicitud presentada por la Bachiller:
MATOS MOLINA Edsy; y

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante Resoluciéon N° 459-2003-
R-UNH, modificado en Asamblea Universitaria el 27-12-2006-R-UNH las Facultades

gozan de autonomia académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica
prescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
modalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demas
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, el informe de investigacion serd presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revision y
declaracion de apto para sustentacion, por los jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
acional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara
/integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
% investigacién. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
st antigiiedad. La escuela comunicara al Decano la Facultad para que este emita la

resolucién correspondiente -

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacion o devolucion para su complementacién y/o correccion.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el
Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad

E RESUELVE:

ARTICULO 1°.-RATIFICAR la designacion . como Asesor al Lic. Adm. YOHNNY
HUARAC QUISPE del Proyecto de Investigacion Cientifica titulado:
“EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS
RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCAVELICA -2011” presentado por la Bachiller:
MATOS MOLINA Edsy.

ARTICULO 2°.- RATIFICAR la designacién de los Miembros de Jurado del Proyecto
de Investigaciéon Cientifica Titulado: “EL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA
GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

HUANCAVELICA-2011” presentado por la Bachiller: MATOS MOLINA
Edsy; segiin el siguiente detalle:
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7 | FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0290-2012-FCE-COGUNH-ANR

Huancavelica, 28 de Junio del 2012

LIC. ADM. HECTOR QUINCHO ZEVALLOS PRESIDENTE

L

¢ ECON. FREDY RIVERA TRUCIOS SECRETARIO
e LIC. ADM. LINO ANDRES QUINONEZ VALLADOLID VOCAL

¢ LIC. ADM. GUIDO AMADEO FIERRO SILVA SUPLENTE

ARTICULO 3°.- Elévese el presente documento a las instancias pertinentes,

ARTICULO 4°.- Notifiquese a los interesados para s iento y demaés fines,
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0121-2015-FCE-R-UNH
Huancavelica, 18 de Febrero del 2015,

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 093 de fecha 17-02-2015; Oficio N° 093-2015-
EAPA-DFCE/UNH de fecha 13-02-15, Informe N° 005-2015-YHQ-EAPA-FCE-UNH de
fecha 11-02-2015; presentado por la bachiller Ciencias Administrativas EDSY MATOS
MOLINA; solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado para la revisién del
informe final de tesis, y;

CONSIDERANDO:
Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

plicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes; Normativo, de
obierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
= Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal cond1c1on -

ue, segun la Décima Tercera disposicidon complementaria transitoria. De la le
) P p

N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad

7 [,;,f/‘ "1ona1 de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
43‘ ente el asesor, el mforme de 1nvest1gac1on sera presentado en tres ejemplares

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacién. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccién.

Que mediante Informe N° 005-2015-YHQ-EAPA-FCE-UNH de fecha 11-02-2015
emitido por el docente asesor Lic. Adm. YOHNNY HUARAC QUISPE donde emite el
resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y
NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCAVELICA-2011”; presentado por la bachiller Ciencias
Administrativas EDSY MATOS MOLINA; para optar el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracién.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

%“DAD
Tz

SNIVERS

RESOLUCION N° 0121-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 18 de Febrero del 2015

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revision del
informe final de la tesis Titulado: “EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS RESULTADOS DE LA
GESTION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA-
2011”; presentado por la bachiller Ciencias Administrativas EDSY
MATOS MOLINA; para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; a los siguientes docentes:

e Lic. Adm, Héctor QUINCHO ZEVALLOS Presidente
s Mg. Fredy RIVERA TRUCIOS Secretario
¢ Lic. Adm. Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Vocal

¢ Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRO SILVA Suplente

ARTICULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

Mt LUIS JuIA0-P
‘ DECANO (e)

C..
DFEC.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0503-2012-FCE-COyG-UNH-ANR

Huancavelica, 10 de Octubre del 2012.
VISTO:

El Proveido 1664 de fecha 10-10-2012; Oficio N° 0452-2012-EAPA-FCE-UNH,
Informe N® 0015-2012-YHQ-EAPA-FEC-AT-UNH fecha 28-08-2012; Informe N* 017-
2012-HQZ-EAPA-FCE-UNH de fecha 05-10-2012; Informe N® 025-2012-FRT-EAPA-
COGUNH de fecha 28-08-2012; Informe N® 009-2012-MJLAQV-EAPA-FCE-UNH de
fecha 27-09-2012, emitido por el Docente Asesor y Miembros Jurados; pidiendo
Aprobacion del Proyecto de Investigacién presentado por la egresada en Ciencias
Administrativas EDSY MATOS MOLINA; y:

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante Resoluciéon N° 459-2003-
R-UNH, modificado en Asamblea Universitaria el 27-12-2006-R-UNH las Facultades
gozan de autonomia académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica
—— prescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
@E&;"\\ modalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demas
B By requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

c;;b
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Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacién. El jurado serda presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano d la Facultad para que este emita la
resolucion correspondiente.

23
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Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera
remitido a la Decanato, para que esta emita Resolucién de aprobacion e inscripcién;
previa ratificacidén del consejo de facultad; el graduado procederd a desarrollar el
trabajo de investigacién, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor
nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacién del trabajo de
investigacion.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el

Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica v la Resoluciéon de Consejo

m‘ Universitario N* 0127-2012-COyG-UNH-ANR de fecha 19-09-2012 el Decano de la
£1A8 F;z;:.,.,’;:[‘/;“‘\ acultad;

kk RESUELVE:
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" {ARTICULO 1°.-APROBAR el Proyecto de Investigacién Cientifica titulado: “EL

3 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
= ADMINISTRATIVO CONTRATADO Y NOMBRADO EN LOS

RESULTADOS DE LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANCAVELICA -2011” presentado por la
egresada EDSY MATOS MOLINA Optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracién.

ARTRICULO 2°.- Elévese el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTIGULO 3°.- Notifiquese a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. —--=-=csmmmmm oo ”
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE
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