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RESUMEN

Cada vez mas, el papel de los gerentes cobra relevancia al observar la urgencia por
administrar organizaciones inmersas en entornos turbulentos y por lo tanfo altamente
inciertos, asi como crear condiciones valiosas en la lucha constante por alcanzar las
metas trazadas. Bajo esta perspectiva la investigacion tuvo como objetivo conocer la
relacion del rol gerencial y la gestion estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion
Agraria Huancavelica al afio 2015.

El estudio fue factible en su desarrollado con las caracteristicas de la investigacion
de tipo Aplicada; para la recoleccion de informacion se utilizo la técnica de la encuesta con
su respectivo instrumento, que refiere al cuestionario estructurado con 25 items para cada
variable, con una escala de valoracion de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre, con el cual se pudo determinar la relacion de las variables en estudio.

La poblaciéon y muestra lo constituyd la totalidad del personal administrativo,
tomando en cuenta a los 30 empleados del Programa Agrorural de la Direccion Agraria
Huancavelica; la interpretacion de los resultados se realizd mediante la estadistica
descriptiva: tablas de frecuencia, diagrama de barras, distribucion de frecuencias y
porcentajes, y el tratamiento estadistico inferencial para prueba de hipétesis mediante la
“r'" de Pearson; cuyo andlisis arrojé como conclusién que si existe una relacion de manera
muy significativa entre las variables en estudio.

Los resultados de la prueba de hipotesis muestran que la relacion hallada del 83%
es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del 95%, ademas
muestra que la relacion es positiva o directamente proporcional.

Ademés, con Mallqui y Duefias (2013)l son compatibles con los resultados
obtenidos en esta investigacién por el hecho de que el nivel de relacion entre las variables

tiene una relacion directa y significativa con los componentes de la organizacion.

Palabras clave: Rol gerencial, gestion estratégica, rol interpersonal, rol informativo, rol

decisoria.



ABSTRAC

Increasingly, the role of managers becomes relevant when observing the urgency to
manage organizations immersed in turbulent and therefore highly uncertain environments,
as well as creating valuable conditions in the constant struggle to achieve the goals set.
Under this perspective, the objective of the research was to determine the relationship
between the managerial role and strategic management in the the Agrorural Program of
the Agrarian Direction Huancavelica in 2015.

The study was feasible in its development with the characteristics of the Applied type
research; for the collection of information the survey technique was used with its respective
instrument, which refers to the structured questionnaire with 25 items for each variable,
with a rating scale of never, almost never, sometimes, almost always and always, with the
which could determine the relationship of the variables under study.

The population and sample constituted the totality of the administrative personnel, taking
into account the 30 employees of the Agrorural Program of the Agrarian Direction
Huancavelica; the interpretation of the results was carried out by descriptive statistics:
frequency tables, bar chart, frequency distribution and percentages, and the inferential
stalistical treatment for hypothesis testing by Pearson's "r"; whose analysis concluded that
there is a very significant relationship between the variables under study.

The results of the hypothesis test show that the found ratio of 83% is significantly different
from zero (p = 0.0) at the 95% confidence level, also shows that the relationship is positive
or directly proportional.

In addition, with Mallqui and Duefias (2013) they are compatible with the results obtained
in this research due to the fact that the level of relationship between the variables has a

direct and significant relationship with the components of the organization.

Keywords: Rol managerial, strategic management, interpersonal role, informative role,

decision-making role.



INTRODUCCION

Las organizaciones poseen un esquema o plan para lograr las metas que han sido
establecidas, por lo tanto, el éxito de una organizacién al lograr sus fines y objefivos, se
debe en gran escala al trabajo gerencial de la misma. Los sujetos que ocupan el cargo en
la direccion de una institucion, se denominan gerentes o directivos y son los que se
comprometen a gestionar las acciones y procesos dentro de la organizacion.

Los directivos para alcanzar los objetivos establecidos por la institucion, deben estar
al pendiente de como utilizar las maltiples formas de autoridad para intervenir en el actuar
de sus colaboradores, sin dejar de lado que es lo que se pretende obtener y hacia donde
marcha. La plataforma basica de los buenos gerentes es la eficiencia y la eficacia para
conseguir las metas de la organizacion, |a capacidad que tiene de minimizar los recursos
empleados para obtener los objetivos de la organizacion (hacer las cosas bien) y la
capacidad para establecer las metas adecuadas (hacer lo que se debe hacer),
permitiéndose asi generar la efectividad y buscar el desarrollo institucional.

El desarrollo de la organizacién es la medida de la efectividad de una entidad, en
ofras palabras, es el grado en que la institucion alcanza los objetivos apuntados y esta
relacionado en gran medida con el desempefio gerencial. Es entonces preciso exponer
que los gerentes son determinantes en las organizaciones de todas dimensiones, ya que
logran establecer situaciones favorables para los colaboradores, calificar el trabajo con
precision y promover la mejora de la productividad.

Cuando el gerente consigue estos excelentes resultados, las personas pueden
llegar a ser muy fructiferas, por lo tanto, es preciso comprobar cuales son [as habilidades
que describen realmente al gerente, como un profesional cuya formacion es
extremadamente amplia y variada, necesita conocer disciplinas heterogéneas como
derecho psicologia, sociologia, estadistica, finanzas, economia, diplomacia, situacion
politica, entre otras.

Precisa fratar con personas que ejecutan tareas o que planean, organizan,
controlan, asesoran, investigan, etc., que jerarquicamente estan en posiciones iguales o
superiores a la suya; requiere estar atento a los eventos pasados y presentes asi como a
las previsiones futuras, pues su horizonte debe ser mas amplio, en tanto es responsable

de la direccion de ofras personas que siguen sus ordenes y orientacion.



Tiene que tratar con eventos internos (es decir, que se dan dentro de la
organizacion); y externos (que se dan fuera, pero que de igual manera la afectan);
necesita ver mas lejos que los demés, pues debe estar identificado con los objetivos que
la institucion pretende alcanzar a través de la accion conjunta de todo sus elementos.

El perfil gerencial constituye uno de los més importantes aspectos en las ciencias
administrativas, sobrefodo en el campo de la gerencia estratégica, no sélo debe ocupar el
cargo de una organizacion, sino tener condiciones especiales, como buscar el bienestar,
mejoramiento de la calidad de vida, eficiencia en el servicio, conjugando responsabilidad
social, emprendimiento, desarrollo social, capital humano y garantizar [a eficacia de los
servicios, segtn las necesidades de los usuarios; de tal manera que las instituciones del
Estado necesitan ser dirigidas por personas con caracteristicas o habilidades gerenciales,
que ayuden a estas organizaciones eficaces, rentables y competitivas, con un gran sentido
del talento humano, que hace posible su supervivencia.

Ademés de virtudes y habilidades, los gerentes modernos requieren gran capacidad
de aprendizaje y conocimientos sdlidos en varias disciplinas. El exigente y competitivo
mundo actual exige directivos “multi-especializados” que tengan una vision sistémica de la
organizacion, que aseguren el uso eficiente de todos los recursos y que sepan interpretar
los requerimientos de una sociedad. Gerentes integrales con conocimientos técnicos en
las areas funcionales de la gestion humana, entre otros, que puedan aplicar en la toma de
decisiones y en el planteamiento de esirategia.

En tal sentido, es pertinente planteamos interrogantes acerca de los cambios que
debe desarrollar el gerente en tomo a su rol dentro de la organizacion. Dentro de este
contexto la investigacion se estructuro de la siguienfe manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis ha permitido analizar y
conocer la relacion de las variables en estudio, rol gerencial y la gestion estratégica en el
Programa Agrorual de la Direccion Agraria Huancavelica al afio 2015.

Capitulo Segundo. Comprende el marco tedrico, considerado un pilar esencial
dentro del proceso de la investigacion, a través del cual se ha fundamentado el soporie
tedrico del estudio, empleando los paradigmas tedricos que no han ayudado a encontrar y

describir la relacion de las variables en la investigacion,



Capitulo Tercero. Comprende el marco metodolégico, en la que se establece el tipo
de investigacion: aplicada. Nivel de investigacion: descriptivo. Disefio: No experimental,
correlacional. Métodos y contexto en estudio, referido al ambito de observacion,
consignando cifras cuantitativas de la poblacion y muesira. Técnicas para la recoleccion
de datos. Procesamiento informéatico y anélisis de datos, la organizacién, codificacion y
tabulacion de la informacion permitiendo obtener datos relevantes sobre el objeto de
estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos, con la investigacion se evaluar el rol
fundamental de los gestores a nivel institucional para lograr una eficiente gestion
estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica. Finalmente, se

llega a las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Los Autores.
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CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los cambios econdmicos y la dinamica competitiva que enfrentan actualmente las
organizaciones a nivel global, obliga a sus directivos a afrontar grandes refos,
oportunidades y amenazas en los escenarios donde operan. Para cumplir
exitosamente con su responsabilidad, deben reorientar sus précticas tradicionales y
centrar su atencion en los procesos estratégicos de la organizacion. Debido a los
turbulentos escenarios econdmicos y sociales, las organizaciones enfrentan un
fenémeno de incertidumbre cada vez mas complejo que dificulta los procesos de
gestion y toma de decisiones. Si quieren prosperar y desarrollarse, necesitan ser
dirigidas por gerentes estrategas, proactivos, dindmicos, creativos y participativos;
capaces de afrontar los retos y riesgos del entorno competitivo actual. Es bien
sabido que muchos de los individuos que ejercen como gerentes, no han sido
entrenados para fal efecto; lo han sido para ejercer sus profesiones, pero no para
dirigir; lamentablemente la mayoria han tenido que aprender sobre la marcha, de

sus errores y de sus aciertos.



En el pasado, para ser un buen gerente, se requerian principalmente
conocimientos técnicos en areas tales como finanzas, contabilidad, derecho, talento
humano, entre ofros. En el entorno competitivo y globalizado en que vivimos hoy,
aunque estos conocimientos siguen siendo necesarios, se requieren gerentes con
cualidades adicionales, con importantes virtudes y grandes habilidades humanas.
Gerentes equilibrados que no respondan a un modelo autoritario y deshumanizado,
pero tampoco a un modelo paternalista y débil, que sean optimistas y logren
transmitir esa actitud a todos los miembros de la organizacion, que inspiren
confianza y sepan liderar al equipo de trabajo.

Ademas de virtudes y habilidades, los gerentes modernos requieren gran
capacidad de aprendizaje y conocimientos solidos en varias disciplinas. El exigente
y competitivo mundo actual exige directivos "multi-especializados” que tengan una
vision sistémica de la organizacion, que aseguren el uso eficiente de todos los
recursos y que sepan interpretar los requerimientos de la sociedad. Gerentes
integrales con conocimientos técnicos en las areas funcionales como la
contabilidad, finanzas, marketing, gestion humana y produccion, entre otros, que
puedan aplicar en la toma de decisiones y en el planteamiento de estrategias.

A lo largo de la historia, los gerentes de las organizaciones han buscado
incrementar sus resultados a través de mejoras en su maquinaria, procesos Yy
servicios. Sin embargo, hoy reconocen que esto no ha sido suficiente. En la
actualidad, la mayorfa de ellos son conscientes de que reside en los trabajadores la
posibilidad de éxito o fracaso de la organizacion. Los gerentes que se obsesionan
desmesuradamente con los resultados, acostumbran gestionar con base en la
presion, la autoridad y el control; lo cual genera un clima de miedo que bloquea la
iniciativa y el ingenio de las personas. Estas organizaciones cuentan con mas
personas vigilando los costos, el desempefio y la rentabilidad, que personas
generando valor. Muy por el contrario, los gerentes que se preocupan por el
bienestar de los miembros de la organizacion, obtienen mejores resultados y menos
conflictos, ganando la lealtad y compromiso de su gente, lo que les reporta
beneficios incalculables. Estos gerentes han entendido que su personal cuenta con
talentos individuales, que bien conducidos, direccionaran en pro de la entidad,

creando “talento organizacional” y mejorando su competitividad.
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1.2.

En un entorno tan fuertemente cambiante e incierto como el actual, no es
suficiente que los trabajadores dispongan cuerpo y mente en su labor. Para
garantizar la supervivencia de la organizacion, es necesario que las personas se
sientan implicadas, involucradas y comprometidas, es decir, que pongan ademas de
cuerpo y mente, el alma y el corazén. Si quiere lograr este grado de motivacion y
compromiso, el gerente de la organizacion debe dirigir sus politicas
organizacionales en asesorar, orientar y ayudar a las personas en su actividad
laboral, integrando sus necesidades y responsabilidades profesionales con las
personales.

La Direccion Regional Agraria, a través de su Programa Agrorural es una
entidad publica en la cual se hace necesario conocer y practicar el rol gerencial
para contribuir en una buena gestion institucional, ofreciendo un buen servicio a los
usuarios, para los cuales se requiere la capacitacién del gerente, asi como del
involucramiento del personal en los procesos de gestion. A partir de esta propuesta

se formula el problema de investigacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.21.  Problema General
¢.Como se relaciona el rol gerencial y la gestion estratégica en el Programa

Agrorural de la Direccién Agraria Huancavelica, afio 20157

1.2.2.  Problemas Especificos
¢De qué manera se relaciona el rol gerencial y la gestion estratégica en su
dimension interpersonal en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria

Huancavelica al afio 20157

¢.De qué manera se relaciona el rol gerencial y la gestion estratégica en su
dimension informativo en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria

Huancavelica al afio 20157

¢De qué manera se relaciona el rol gerencial y la gestion estratégica en su
dimension decisoria en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica
al afio 20157

-16 -



1.3.

1.4.

FORMULACION DE OBJETIVOS
1.3.1. . Objetivo General
Conocer la relacion del rol gerencial y la gestion estratégica en el Programa

Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica, afio 2015.

1.3.2.  Objetivos Especificos

Determinar la relacion del rol gerencial y la gestion estratégica en su dimension
interpersonal en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica al afio
2015.

Determinar la relacion del rol gerencial y la gestion estratégica en su dimension
informativo en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica al afio
2015.

Determinar la relacion del rol gerencial y la gestion estratégica en su dimension
decisoria en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica al afio
2015.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Respecto al valor tedrico, la justificacion principal esta refiere a la inquietud que
surge por parte de los investigadores en profundizar la teoria que trata el problema
de estudio, a partir de los cuales se encontrd nuevas explicaciones que permitieron
complementar el conocimiento previo.

La justificacion metodolégica, con ello se tomd en cuenta el uso de
metodologias y técnicas especificas para la investigacion como en este caso y en
posteriores investigaciones.

En cuanto a la justificacion practica, la razén en realizar el estudio se
manifiesto en el interés de recabar los conocimientos y experiencias en el proceso

de la investigacion.

-§7 -



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Se precisa tomar en cuenta algunas investigaciones referidas a nuestro tema:

2.1.1. A Nivel Internacional:

a. Concepcion Bracho, Ana (2005), en la investigacion: "Desempefio Gerencial:
Funciones y Roles en fa Préctica”; concluye:
La presente investigacion fue desarrollada con el propésito de determinar la
actuacion gerencial de los egresados de la Ill Cohorte de la Maestria en
Gerencia Empresarial, del Decanato de Administracion y Contaduria, a partir
del andlisis de dos variables: las funciones gerenciales (planificacion,
organizacion, direccion y control) y los roles gerenciales (interpersonal, de
informacion y de decisiones), por considerar pertinente la realizacion de
estudios que permitan conocer la labor directiva de quienes conducen las
organizaciones. El universo de estudio estuvo constituido por los
profesionales egresados de la Maestria en referencia, que para el momento

de la realizacién de la investigacion se ocupaban cargos gerenciales.



2.1.2.

La metodologia utilizada define esta investigacion como descriptiva y de
campo, y permitio observar un alto cumplimiento de las funciones gerenciales
evidenciando importantes fortalezas en su desempefio. No obstante, también
pudo constatarse un marcado énfasis hacia procesos gerenciales propios de
la administracion clasica, en virtud de la ausencia de caracteristicas
vinculadas con las tendencias modernas. Por otra parte, y en relacion con los
roles, pudo identificarse el predominio de los interpersonales y de
informacion, en contraste con las importantes debilidades encontradas en los

roles de decision.

A Nivel Nacional:

Pulido Cavero, Carlos y Principe Portocarrero, Julio (2003) en la
investigacion: “Perfil de Compefencias Gerenciales en Organizaciones
Peruanas”, concluye:

Entendemos a la organizacion bajo un enfoque sistémico, susceptible a los
cambios del entorno y en la que subsisten sistemas y subsistemas
complejos, y sobre la que tienen vital importancia las Competencias
Organizacionales, (Competencias especializadas por sectores productivos).
El Modelo de Competencias es un esquema conceptual que nos permite
identificar aquellas cualidades personales/profesionales que determinan un
desempefio superior en el ejercicio de un rol. El modelo es til para la
Gestion del Potencial Humano (nivel individual) y la Gestion del Desarrollo
Empresarial (nivel organizacional). Aun cuando es un concepto de larga data,
hoy sigue sin ser cabalmente comprendido y frabajado. Por ende, el objetivo
de este ensayo es identificar las Competencias Criticas que requieren
actualmente las organizaciones privadas en funcién de la demanda de su
exigente entorno. El abordaje del tema lo haremos tedrica y empiricamente,
comenzando con aspectos conceptuales, Competencias Gerenciales en
estudios transculturales y culminando con la propia experiencia de

consultoria en organizaciones que nos permiten aportar tecnologia validada.
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b.

213,

Pérez De Maldonado, Isabel, Maldonado Pérez, Marisabel y Bustamante
Uzcategui, Suleima (2006) en la investigacion: “Clima Organizacional y
Gerencia; Inductores del Cambio Organizacional’; concluye:

Con la investigacion se ha logrado el proposito de discutir el clima
organizacional y la gerencia en el contexto de los cambios organizacionales.
Se presenta una sintesis parcial de la abundante literatura que existe sobre
este tema. El abordaje es general, de modo que la discusion se realiza sobre
los conocimientos y las experiencias que pueden ser aplicables a diversos
tipos de organizaciones. Se describen tres experiencias de trabajo con
organizaciones que muestran el resultado de 527 evaluaciones del clima, en
las cuales se evidencia la influencia de la accion gerencial sobre la calidad
del clima organizacional, siendo ésta cuantificada y ubicada en un intervalo
porcentual que oscila entre el 50% y 70%. Se subraya la necesidad de que el
gerente gestione el clima en su organizacion, vista en su totalidad, o sea un
departamento o un grupo de trabajo. Esa gestion del clima deberé realizarla
con mayor empefio, si desea emprender un proceso de cambio partiendo de
la premisa que ser promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo éxito en el

desempefio estara determinado por la calidad del clima organizacional.

Grados Marcos, Maribel (2010) en su investigacion. “Gestion Estratégica para
fa Eficacia de los Programas Sociales de Apoyo Alimentario”; concluye:

La autora realiza un diagnostico de los recursos humanos, materiales y
financieros de los programas sociales del gobiemo y sobre esa base propone
un plan de gestion estratégica que permita el cumplimiento de las acciones
temporales y permanentes, los objetivos estratégicos y la mision de los
programas, buscando siempre beneficiar a la poblacion de menores ingresos

de nuestro pais.

A Nivel Local:

Mallqui Quispe, R. y Paytan Duefias, W. (3013) en la investigacion: ‘La
Direccion Estratégica y la Ventaja Competitiva en la Gestion de las Empresas
Contratistas en el Sector Piblico y Privado de la Ciudad de Huancavelica’;

concluye:
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Que la interpretacion de los resultados se realizd mediante la distribucion de
frecuencias y porcentajes, aplicando un tratamiento estadistico inferencial, en
la que se pudo identificar que las dimensiones de la direccion estratégica se
relacion de manera significativa con la ventaja competitiva, asi pues la
dimension de proceso de gestion tiene asociado una estadistica x2=42,7 que
es superior al punto critco de 9,488, la dimension de esiructura
organizacional tiene asociado una estadistica x2=46,9 que es superior al
punto critico de 9,488; la dimension de sistemas de informacion tiene
asociado una estadistica x2=39,7 que es superior al punto critico de 9,488; la
dimension de toma de decision tiene asociado una estadistica x2=28,4 que
es superior al punto critico de 9,488. De los correspondientes resultados
obtenidos en la investigacion se muestra que la relacion final obtenida entre
las variables es estudio es positiva o directamente proporcional, es decir a
mayores niveles de una direccion estratégica le corresponde mayores niveles

de ventajas competitivas.

2.2. BASES Teéricas
2.2.1. Roles Gerenciales
El enfoque inspirado por Fayol, indica con poca precisién lo que los gerentes
realmente hacen. Sugiere que el gerente planifica de manera reflexiva vy
sistematica, que un gerente eficiente no se ocupa de actividades rutinarias, que sus
decisiones se apoyan en un sistema formal de informacién y que habitualmente
actlia basandose en métodos, técnicas y procedimientos cientificos.

Henry Mintzberg, a finales de la década de los 60, intentd demostrar que esa
vision no era muy cierta ni muy 0til. Este investigador hizo evidente que los gerentes
trabajan sin tregua, en actividades breves, discontinuamente, orientados a la accion
y en forma poco reflexiva. Realizan, ademés, actividades rutinarias, buscan
informacion por medios no formales y, muy frecuentemente, apelan a su buen juicio
0 a su intuicidn en la toma de decisiones.

Para Mintzberg, un gerente, de cualquier nivel, ejerce una autoridad formal.
Ocupa por lo tanto un status o posicién social desde donde debe inferactuar con

ofras personas.
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De tales interrelaciones surge un flujo de informacion que permite la foma de

decisiones en la organizacion o la unidad que dirige. Asi, Mintzberg, establecio diez

roles que todo gerente desempefia cotidianamente. Los agrupo en tres conjuntos:

1

a)

b)

Rol Interpersonal. Se encuentra asociados con la interaccion del gerente con
ofros miembros de la organizacion: superiores, subordinades, iguales y
personas externas a la organizacion.

Figura simbolica. Como ‘cabeza’ de la organizacion o la unidad, la
representa formal y simbdlicamente tanto interna como externamente.

Lider. Como responsable del trabajo de las personas que integran su
organizacién o su unidad, el gerente tiene autoridad para contratar, adiestrar,
motivar y retroalimentar a los trabajadores, ademés de conciliar las
necesidades individuales de sus subordinados con las de la organizacion.
Enlace. Como representante de la organizacién o unidad, el gerente
establece contactos al margen de la cadena formal de mando. Tales
interacciones le brindan la posibilidad de obtener informacion util para la toma

de decisiones.

Rol Informativo. Se encuentra relacionados con la recepcion, procesamiento
y transmisién de informacion. La posicion del gerente en la jerarquia
organizacional le permite tejer una red de contactos (externos e intemnos) que
le da acceso a informacion a la que, por lo general, no acceden los otros
integrantes de su equipo.

Monitor. Capta y decepciona informacion mediante contactos y canales de
comunicacion establecidos. Recoge informacion tanto interna como externa,
gracias a la red de contactos personales. Una buena parte de esa
informacion le llega de manera verbal e informal.

A fravés de un examen del medio para descubrir informacion, cambios
oportunidades y problemas que puedan afectar la unidad o la organizacion.
Difusor. Implica suministrar informacién importante o privilegiada a laso

subordinados
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c) Porta Voz. Envia informacién a personas ajenas a su organizacion o unidad.
En ofras palabras, transmite informacion desde su organizacion al entorno o

desde su unidad a otras instancias de la organizacion.

3. Rol Decisorio. Se encuentra vinculados con la toma de decisiones. El gerente
utiliza la informacién disponible para fundamentar la escogencia de opciones
entre diferentes alternativas.

a) Empresario. El propdsito del rol del empresario es mejorar el rendimiento de
la unidad u organizacién

b) Solventador de problemas. Los directivos toman decisiones o emprenden
acciones correctivas como respuesta a presiones que escapan a su control.

En estos casos es conveniente tomar decisiones rapidas, motivo por el cual este
rol adquiere prioridad sobre las otras

c) Asignador de recursos. El gestor decide quien y que recursos conseguira
{dinero, tiempo personal o equipo). Siempre los solicitantes son mayores y
los recursos son escasos, por ello es uno de los roles mas criticos para la
gestion

d) Negociador. Atiende y negocia situaciones de competencia o conflicto, tanto
internamente (en el seno de la organizacién o la unidad que dirige) como con

entes externos a su unidad organizativa.

Esta forma de ver el trabajo de los directivos es de mucha utilidad cuando se
trata de determinar las habilidades que un gerente potencial o en ejercicio debe
desarrollar para garantizar eficiencia en su desempefio.

Besanko, Dranove y Shanley (1996) replantean la discusion sobre el rol de
los gerentes y afirman que éstos provienen de las decisiones fundamentales que
toman en las organizaciones y entre ellos se tienen:

a. Emprendedores: Quienes identifican la mejor forma de usar los recursos para
la creacion de valor.
b. Organizadores: Que organizan e implementan las estrategias seleccionadas

coordinando informacion y haciendo fluir los recursos en forno a la estrategia.
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c. Contratantes: Quienes logran los mejores acuerdos con los diversos grupos
de interés, tano intermos como externos, reduciendo los costos de
transaccion y manteniendo la independencia del equipo de direccion.

d. Negociadores: Los cuales usan el poder para movilizar recursos en las
relaciones no contractuales que se plantean de forma asimétrica entre las
partes involucradas.

e. Facilitadores: Que construyen relaciones de cooperacion y una identidad
colectiva para le cumplimiento de los objetivos.

f. Compelidores: Quienes ajustan las actividades de la organizacion a los
comportamientos de sus competidores con el fin de ganar ventaja
competitiva.

g. Adaptadores: Que cambian las estrategias en la medida que varian las
condiciones del entorno. Esta propuesta es interesante porque da mayores
indicios de la complejidad de las posibles actividades y relaciones que los

gerentes y equipos directivos deben lograr en sus organizaciones.

Estos diversos roles, que no se expresan necesariamente de forma
simultanea, sino que se dan en los diferentes &mbitos de las organizaciones y en
diversos momentos del desarrollo de estas, implican cierta aproximacion a la
reciprocidad, relaciones de poder y expresion afectiva de los individuos
(Bronfenbrenner, 1987).

La reciprocidad y afectividad permiten incorporar las dimensiones ética y
emocional de las personas como fuente de razonamiento humano (Calori, 1998).
Las acciones gerenciales también pueden estar dadas por sus principios éticos
por la forma en que sus emociones se expresan en términos de su autopercepaion,
su motivacion y la forma en que se relacionan con los demas (Calori, 1998).

En los modelos clasicos y moderno tan solo se toma en consideracion la
capacidad racional del ser humano, la cual es adecuada Gnicamente para cumplir el
rol de organizador de los gerentes, lo que se expresa en la funciones de planear,
organizar, dirigir y controlar para el logro de objetivos de eficiencia (Hurstet al.,
1989).
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El asumir los ofros roles propios de los gerentes, propuestos por Besanko,
Dranove y Shannley (1996), hace necesario incorporar en el concepto de
administracion, y en los diversos modelos de analisis de las organizaciones, las
capacidades de intuir y sentir como habilidades cognitivas complementarias al
pensamiento en el proceso de toma de decisiones(Hurstet al., 1989).

Para que las organizaciones sean innovadoras, flexibles y aprendan de sus
experiencias en los modelos de gestion, es necesario que den espacio a estas
habilidades cognitivas, las cuales permiten incorporar en los modelos
organizacionales las funciones humanas de imaginar nuevos escenarios, motivar
para el cambio, aprender de las experiencias, lo que complementa la funcién de
planeacion y organizacién racional analitica contemplada en la mayoria de los

modelos de gestion en la actualidad (Calori, 1998).

2.2.1.1 Las Funciones Gerenciales

Henry Fayol, estableci6 cinco funciones administrativas: Planeacion, organizacion,
direccion, coordinacion y control. Con el correr del tiempo y el desarrollo del
pensamiento gerencial, las citadas funciones han quedado reducidas a cuatro. La
mayoria de los autores sefialan las funciones de planeacion (o planificacion),
organizacion, direccion (o liderazgo, o motivacién) y control; entre los mas
destacados Robbins, Gibson, Ivancevich, Donelly y Hersey.

Menos frecuente es la desagregacion de las funciones gerenciales en un
ntmero mayor, como es el caso de Kast y Rosenzweig, quienes presentan seis
funciones: fijacion de objetivos, planeacion, integracion de recursos, organizacion,
aplicacién (implementacion) y control. Revisemos las cuatro funciones tipicas del
quehacer gerencial.

1) Planeacion. Es el punto de partida del proceso administrativo, incluye el
establecimiento de objetivos y metas, y el disefio de estrategias para
alcanzarlos. Los resultados de esta operacion marcan el rumbo de la
organizacion: en esa direccion se encaminan los esfuerzos de sus miembros.

2) Organizacion. Esta funcion operacionaliza y da sentido practico a los planes
establecidos. Abarca la conversion de objetivos en actividades concretas, la

asignacion de actividades y recursos a personas y grupos, el establecimiento
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3)

4)

de mecanismos de coordinacion y autoridad (arreglos estructurales) y la
fijacion de procedimientos para la toma de decisiones.

Direccion. Es la activacion, orientacion y mantenimiento del esfuerzo humano
para dar cumplimiento a los planes. Incluye la motivacion de las personas
para la realizacion de sus labores, la instauracion de un liderazgo como guia,
la coordinacion de los esfuerzos individuales hacia el logro de objetivos
comunes Y el tratamiento de conflictos.

Control. La funcion de control busca asegurar que los resultados obtenidos
en un determinado momento se ajusten a las exigencias de los planes.
Incluye monitoreo de actividades, comparacion de resultados con metas
propuestas, correccion de desviaciones y retroalimentacion para redefinicion

de objetivos o estrategias, si fuera necesario.

Estas funciones gerenciales, las méas importantes, se presentan también en

los diferentes niveles organizacionales o la jerarquia de la estructura interna de una

empresa. Los niveles son: Superior, Medio y Operativo.

1)

Nivel superior. Es conocido como la Alta Gerencia y es la responsable de
administrar toda la empresa u organizacion. Establecen las politicas de las
operaciones y dirige la interaccion de la empresa con su entorno. Se requiere
un conocimiento extenso de las funciones de gestion y habilidades. Deben
ser conscientes de los factores externos, tales como el mercado. Sus
decisiones se toma en base a un analisis directivo, conceptual o de
comportamiento de procesos.

Nivel medio. Esta gerencia media incluye varios departamentos o areas los
mismos que dirigen al nivel bajo. La responsabilidad d este gerencia media
es dirigir las actividades que sirven para poner en préactica las politicas de la
organizacion y equilibra la demanda del gerente y los trabajadores. Tiene
conocimiento especializado de ciertas tareas de gestion. Son responsables
de ejecutar las decisiones por la gerencia del nivel superior o alto nivel.

Nivel operativo. Son los responsables de los trabajos, cuyos responsables
dirigen a los empleados de la produccion de la planta fabril y de ofras

unidades.
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Aseguran que los planes y decisiones adoptadas por los dos anteriores
niveles se lleven a cabo. Sus decisiones son normalmente de corfo plazo. Tiene
control directo sobre la fuerza de trabajo en la fabrica, la oficina u ofras areas de
trabajo. Y las responsabilidades de este grupo de trabajo son restringidas y mas
especificas.

Del mismo modo, a manera de complementacion a las funciones gerenciales,
Ferminy Rubino, destacan por lo menos tres grupos de funciones que son
esenciales para un efectivo trabajo gerencial.

1) La creacion un grupo de trabajo arménico donde el fodo sea mas que la
suma de sus partes. Una entidad productiva que rinda mas que la suma de
los recursos incorporados a la misma.

2) Ser proactivo, es decir, armonizar en todas las decisiones y todos los actos
los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo.

3) Ejecutar seis tareas basicas: fijar objetivos; derivar metas en cada area de
objetivos; organizar tareas, actividades y personas; motivar y comunicar,

controlar y evaluar; y, desarrollar a la gente y a si mismo.

En consecuencia, efectividad de una organizacion depende directamente de
la eficacia y la eficiencia con que el gerente ejecute sus funciones asi como también
de su habilidad para manejar a las personas gue conforman su grupo de trabajo,
generalmente con aptitudes, actitudes y necesidades diferentes, y guiarlas por el
camino que conduzca hacia la efectividad de la organizacién. Un gerente efectivo
es aquel que:

a) Comparte con sus colaboradores los objetivos y prioridades de su
departamento y de |a organizacion.

b) Utiliza el consenso para llegar a acuerdos con sus colaboradores.

c) Estimula la participacion de sus colaboradores en la planificacion, toma de
decisiones y solucion de problemas.

d) Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.

e) Busca medios para que los colaboradores se comprometan, de manera

voluntaria, con el logro de los objetivos de [a organizacion.
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fy Analiza y evalla, conjuntamente con sus colaboradores, los logros
alcanzados, las causas de las desviaciones y las posibles medidas
correctivas.

g) Enlaza logros con recompensas de una manera justa y objetiva.

h) Facilita el trabajo de sus colaboradores y, més que sjercer control, les presta
el apoyo necesario para que puedan realizar eficientemente sus tareas.

i) Delega, tanto las funciones como el poder para tomar decisiones, dando
suficiente autonomia de accion a sus colaboradores.

j) Cuando se presentan conflictos, los afronta para resolverlos no para buscar
culpables.

k) Considera los errores, propios y ajenos, como una oportunidad para aprender

y mejorar.

Finalmente cuando se habla del gerente, se define como un individuo capaz
de orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; de él depende su éxito
personal, el de la organizacion y el del grupo que esté dirigiendo. De alli que resulte
necesario que ademas de una formacion gerencial, el individuo que actie como
gerente, tenga un patron de criterios y una filosofia clara de la administracion, de la
concepcion del hombre y una ideologia del trabajo, que le permitan ganar apoyo
efectivo y partidarios comprometidos con una mision cuyo significado

transcendencia merece entrega.

2.2.1.2 El Trabajo Gerencial
Chungy Megginson, sefialan que hay dos maneras de analizar el trabajo gerencial,
desde dos puntos de vista:
1°. El Normativo. Especifica lo que se espera que haga el gerenfe y se ha
vinculado a las clasicas funciones de la administracion sefialadas por Fayol
en la década de los veinte a saber: planificacion, organizacion, coordinacion y

control.

2°. El Descriptivo. Desde este punto de vista el trabajo gerencial se centra en las
actividades que un gerente ejecuta. Las cuales se pueden resumir en cuatro

categorias:
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a) Personales. Permite distribuir su tiempo, desarrollar su propia carrera,
manejar sus asuntos.

b) De interaccion. Denominadas también directivas y se agrupan en: Directivas
(gerente, enlace, lider), Informacionales (monitor, diseminador, portavoz) y
Decisionales (asignador de recursos, solucionador de problemas y conflictos,
negociador, tomador de decisiones).

c) Actividades administrativas. Permite el procesamiento de papeles y
documentos, la evaluacion de politicas y procedimientos y la preparacion y
administracion del presupuesto.

d) Técnicas. Consideran el uso de herramientas y la ejecucion de habilidades

técnicas para la solucion de problemas.

2.2.1.3 Habilidades de un Gerente
Para el cumplimiento eficiente de sus funciones o el desempeiio exitoso de sus
roles, el gerente necesita desarrollar determinadas habilidades.

Robert Katz, en un trabajo que sigue siendo de obligatoria referencia,
determind que los directivos deben desarrollar fres tipos de habilidades. Autores
como, Garcia, Martin, Hersey, Blanchard, Terry y Franklin coinciden en sefialar que
se necesitan fres tipos de habilidades para desarrollar efectivamente el trabajo
gerencial. Estas habilidades son:

1. Habilidad técnica. Esto implica la capacidad para usar el conocimiento
técnico, los métedos, las técnicas y los medios necesarios para la ejecucion
de tareas especificas. Envuelve un conocimiento especializado, capacidad
analitica en los problemas, facilidad para el uso de técnicas y herramientas
en el area especifica de trabajo. Se obtiene mediante educacion formal o la
experiencia personal.

2. Habilidad humana. Esto es la sensibilidad o capacidad del gerente para
trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr Ia
cooperacion dentro del equipo que dirige. Es el conjunto de aptitudes
necesarias para relacionarse con otras personas y trabajar en grupos hacia el

logro de objetivos comunes. Incluye el autoconocimiento (conciencia de sus
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propias actitudes, posiciones y conceptos), la empatia y las habilidades para
[a comunicacion.

3. Habilidad conceptual. Esta consiste en la capacidad para percibir a la
organizacion como un todo (en términos de sistemas), reconocer sus
elementos, las interrelaciones entre los mismos, y como los cambios en
alguna parte de la organizacion afectan o pueden afectar a los demas
elementos. Es la capacidad para entender y para leer el entorno y para

disefiar nuevos modelos de organizacién y conduccion.

Alvarado, sefiala que la combinacion apropiada de las fres habilidades
descritas anteriormente varia a medida que un individuo avanza en la organizacion,
desde el nivel de gerencia a los altos puestos gerenciales. Mientras gue en los
niveles bajos de gerencia se requerira de mayores conocimientos técnicos que en
los niveles medio y alto, el requerimiento de habilidades conceptuales variara en
relacién inversa a los conocimientos técnicos, es decir, su necesidad aumentaré a
medida que se ascienda en la escala jerarquica.

Finalmente, Katz, determind que la importancia relativa de estas habilidades
varia seqn el nivel gerencial. En términos generales, la habilidad tecnica es crucial
en los niveles inferiores de mando (supervisores). Y pierde relevancia a medida que
se asciende en la jerarquia organizacional. Con la habilidad conceptual sucede lo
contrario; su importancia se acrecienta mientras més elevado sea el nivel del
directivo. La habilidad humanistica es esencial en todos los niveles, aunque parece
tener mayor importancia en los niveles més bajos, donde es mas frecuente la
interaccion entre gerentes y subordinados. Este planteamiento sugiere que para la
seleccion, colocacion y capacitacion de directivos, debe tenerse como referencia el

nivel en el cual actuara, para determinar qué tipo de habilidad fundamental requiere.

Grafico N°1: Habilidades del Gerente
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2.21.4 La Actitud Gerencial
‘Las actitudes son indicadores razonablemente aceptables de las conductas
ofrecen indicio de las intenciones conductuales o inclinaciones a actuar de cierta
manera (posifivas o negativas)".

En otras palabras, una actitud favorable hacia un lugar de trabajo significa
que generalmente se trata de una organizacion agradable y que gusta trabajar ahf,
es decir, un estado de animo favorable o en las cosas relacionadas a él. Una actitud
desfavorable tiene aspectos negativos, desagrada el lugar por lo general se siente
infelicidad en el trabajo, el estado de &nimo es de depresion, inexistente
companerismo en el trabajo y en los gerentes. Brinda al participante la posibilidad
de fortalecer las habilidades fundamentales de liderazgo y desarrollar las
herramientas necesarias para plasmar un liderazgo realmente efectivo.

Asimismo, permite comprender la importancia de buscar nuevas
posibilidades y oportunidades de desarrollo rompiendo los esquemas establecidos.
También permite poseer claridad en las metas a largo plazo, buscar una vision

compartida por todos y mantener una actitud positiva frente al empowerment.

a) La actitud en las organizaciones:

Desde la perspectiva organizacional, la necesidad de impulsar el desarrollo

tiene que ver con las exigencias actuales de la sociedad y el acelerado avance de
las tecnologias marcadas por la fuerte influencia de los procesos globalizadores.
En virtud de lo anterior, es necesario que el jefe, director, gerente o administrador
de las municipalidades conozca y maneje funciones inherentes a su cargo al igual
que cualquier gerencia de ofra organizacion, y a su vez una aclitud positiva, de
compromiso, experiencial, innovadora que contribuya eficazmente al cumplimiento
de su funcion.

Cabe destacar, que el término actitud ha sido definido por diferentes autores
como Puertas (2002), quien sefiala: Igualmente, Myers (2007), manifesto que las
actitudes son creencias y sentimientos que predisponen la reaccion ante los

objetos, las personas y los acontecimientos.
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b) Cultura organizacional:

Son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya que
es mas productivo para la organizacion retribuir al empleado porque de esta manera
rinde mucho mas.

* Ambiente confortable:
La gente trabaja por diversas razones; lo que es importante para uno, quizas no
tenga importancia para otro. La motivacion es algo personal y los gerentes deben
conocer a sus empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva.
Algunos trabajan para satisfacer sus necesidades basicas para sobrevivir, mientras
que otros buscan seguridad; otros mas trabajan para satisfacer su propio ego o algo
aln mas profundo.

« Comunicacion organizacional:
Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision, todo proceso
organizacional se desarrolla a través de la comunicacion, por lo tanto la

comunicacion y es determinante en la direccion y el futuro de la organizacion.

c) La satisfaccion en el trabajo:

Para muchos autores, |a satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo,
es decir, el frabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para
lograr ésta.

Para ofros, es una expresion de una necesidad que puede 0 no ser
satisfecha. La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida
a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la
organizacion.

Existiendo insatisfaccion en el trabajo, estaremos en presencia de un quiebre

en las relaciones sindico — patronales.

d) Incentivos-motivacion del empleado:
Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la
fuente del refuerzo para el trabajo: motivacion extrinseca e intrinseca:
- Motivacion extrinseca: En la motivacion extrinseca, el empleado sefiala

conductas de trabajo atribuibles a resultados derivados de fuentes diferentes
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del trabajo mismo (compafieros de trabajo, supervisor del empleado o la

organizacion misma).

- Motivacién intrinseca: En un estado de motivacion intrinseca, el empleado
muestra comportamientos de trabajo afribuibles a resultados propios del
trabajo mismo.

Esta actitud empobrecedora nos quita libertad interior y nos somete a las
situaciones externas en que nos hallemos. Si éstas son desconsoladoras, no
sabremos como levantar el animo. Ello explica que en situaciones limite, como las
propias de los campos de concentracion, la tnica salvacion posible sea mirar hacia

lo alto, es decir; asumir el ideal de la unidad y consagrar la vida a realizarlo.

2.2.1.5 Virtudes para ser un Buen Gerente
a) Amabilidad

Los gerentes exitosos tienen claro que, de la calidad de sus relaciones con
los demés, depende el logro de los objetivos de la organizacion que dirigen. La
amabilidad impulsa la colaboracion y el trabajo en equipo, y genera un clima
organizacional més agradable. Ser amable significa ser agradable, cortés y
respetuoso, pero ademéas estar dispuesto a ayudar a los demas, ser solidario y
mostrar empatia. La amabilidad no se debe confundir con debilidad o falta de

asertividad, como dice el viejo y conocido refran: Lo cortés no quita lo valiente”.

h) La Autodiscipfina
La autodisciplina es la disciplina impuesta por la conviccion propia del
individuo, implica el control de la fuerza de voluntad a través de su propia
motivacion, requiere de la persona compromiso, paciencia, persistencia y saber
manejar las emociones. El gerente con autodisciplina no renuncia a conseguir sus
metas, convierte un objetivo en una necesidad personal y da todo para lograrlo

independiente de las circunstancias.

¢) La Autoestima
La autoestima est4 relacionada con el concepto que tenemos de nosotros

mismos Y lo que consideramos que valemos.



Para un gerente, la autoestima es una cualidad muy valiosa ya que su
capacidad de liderazgo y sus resultados estan estrechamente relacionados con ella.
Un gerente con buena aufoestima es extrovertido, se relaciona positivamente con
su gente y es capaz de sacar lo mejor de ellos, prapicia un buen clima
organizacional y es excelente motivador; no se despoja de la humildad y no
confunde amor propio con despotismo y prepotencia. Una autoestima elevada
genera un auto-concepto positivo que lo motiva a fijarse grandes retos y a alcanzar
las metas tanto personales como organizacionales.

Nathaniel Branden, en su libro “La psicologia de la Autoestima" (2001) define
la autoestima como: “La capacidad de sentirse competente para enfrentarse a los
desafios basicos de la vida, y de ser dignos de felicidad. Consiste en dos
componentes: 1) Considerarse eficaces, confiar en la capacidad de uno mismo para
pensar, aprender, elegir y tomar decisiones correctas, y por extension, superar los
retos y producir cambios; 2) el respeto por uno mismo, o la confianza en su derecho
a ser feliz, y por extension, confianza en que las personas son dignas de logros, el
éxito, la amistad, el respeto, el amor y la realizacién que aparezcan en sus vidas'.
Un gerente con problemas de autoestima es inseguro de si mismo y de sus ideas,
es celoso de los logros de sus colaboradores, es incapaz de innovar y cambiar
porque prefiere lo seguro y lo conacido, no confia en los demas y se le dificulta

trabajar en equipo.

d) Creatividad

La creatividad es la capacidad de producir ideas y conceptos nuevos, es la
capacidad de encontrar formas originales de solucionar una situacion o de llegar a
nuevas conclusiones. Es el camino hacia la innovacion y el cambio e implica la
observacion de la realidad circundante a través de la cual se detectan las
necesidades, falencias y alternativas, En un mundo tan competitivo, dinamico y
cambiante, cada vez es mas apremiante y necesario un gerente creativo, capaz de
crear y fomentar la creacion de ideas nuevas, que piense y reflexione sobre lo
anticuado e ineficaz, y que encuentre nuevas formas de combinar los elementos

gue conforman un caso especifico.
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La creatividad le permite al gerente ser flexible y hacer un mejor analisis para
la toma de decisiones. Le facilita la blsqueda de oportunidades, la redefinicion de

problemas y el hallazgo de ideas novedosas y mejores.

e) Determinacion

La determinacion se define como la bisqueda incansable de una meta, para
lo cual se necesita valor, firmeza, persistencia y coraje. Un gerente con
determinacién se compromete a terminar lo que empieza, incluso si se presentan
problemas y contratiempos; se enfoca en su proposito y no lo abandona ante el
primer obstaculo. Los gerentes exitosos han desarrollado una determinacion
inquebrantable que los hace sentir capaces de lograr lo que se proponen, que les
ha permitido estar preparados para aprender, probar, cambiar y hacer lo necesario
para conseguir sus objetivos; también para asumir la responsabilidad de los triunfos
y los fracasos.

La determinacion no debe confundirse con terquedad. La determinacién es
aprendizaje, participacion, trabajo en equipo, l6gica y progreso; mientras que la
terquedad es una actitud irracional para no cambiar de opinion, es infransigencia,

egoismo, desobediencia y estancamiento.

f) Integridad

La integridad es un valioso atributo que va més alla de la honradez, [a lealtad
y el acatamiento de codigos éticos, implica ser una persona de principios, de
palabra y de conciencia; incorruptible, respensable, coherente y fiel a si mismo. Los
gerentes que poseen esta cualidad privilegian lo correcto y lo justo sobre su
opuesto, aunque esto les signifique un alto costo personal o laboral; no cambia de
acuerdo con las circunstancias y actla con honor en la blisqueda de los resultados.
La integridad es lo opuesto a la corrupcién, por lo cual garantiza una relacién con
los clientes, proveedores y subordinados, marcada por la honestidad y la confianza

mutuas; y separada de las mentiras y las trampas.

g) Optimismo
“Un optimista ve una oportunidad en toda calamidad; un pesimista ve una

calamidad en toda oportunidad” - Benjamin Franklin.
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El optimismo es una de las principales fuentes de automotivacion y el
complemento ideal para la virtud de la “determinacion’. Los gerentes optimistas
entienden que la derrota es solo un contratiempo momenténeo, no se deprimen
ante los problemas, no se dan por vencidos facilmente y se levantan de las caidas
con alin méas energia. La importancia de una gerencia optimista radica en que su
positivismo es un estimulo motivacional que favorece a toda la empresa afectando
directamente el clima organizacional, el crecimiento y la productividad. El optimismo
de la gerencia actia como un contaminante que activa la energia, la moral y la

creatividad de sus colaboradores.

h) Responsabilidad
La responsabilidad es una de las virtudes mas importantes y necesarias en
un gerente, porque a través de él, demuestra compromiso por sus actos y responde
por sus decisiones y por las consecuencias que estas puedan generar sobre la
empresa o sus integrantes. Un gerente responsable rinde cuentas de manera
honesta, valiente y humilde; y jamas busca excusas para justificar los resultados, ni

culpa a quienes dependen de él.

2.2.1.6 Habilidades Necesarias de un Gerente Moderno
a) Proactividad

La proactividad tiene que ver con la capacidad de anticiparse a los cambios y
de obtener beneficios a partir de ellos. Un gerente proactivo tiene la capacidad de
anticiparse a los retos que presenta el entorno, toma la iniciativa y se esfuerza por
obtener una ventaja competitiva.

Es consciente de que debe asumir riesgos, pero lo hacen de forma creativa y
audaz. Juan Luis Urcola, en su libro “Dirigir Personas: Fondo y Formas® (2010),
afirma que: “El directivo proactivo no espera a que sean las circunstancias o los
factores externos quienes resuelvan sus problemas o le propicien un entormno
favorable para el cambio, sino que él mismo toma la iniciativa, actla, recorre y hace
su propio camino, opta en cada momento por la mejor alternativa existente y asume

la responsabilidad de los resultados”.
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b) Estrategia

Eduardo Sterling, en su libro “Gerencia Moderna y Pensamiento Empresarial
Estratégico” (2000) hace un comparativo entre Gerente Operativo y Gerente
estratégico que explica claramente de qué se trata la habilidad de la estrategia:

- “El gerente operativo esta representado por el gerente tradicional, este
percibe su &mbito de accion dentro de las “paredes de la empresa’, es el
gerente "autodesconfiado’, practica la costumbre como norma de accion, se
limita a controlar, no es innovador, por el contrario le teme a la innovacion, se
aferra a actuar guiado por la costumbre y basa todas sus acciones en la
experiencia pasada, en general no corre ningdn riesgo. Este tipo de gerente
considera a la empresa como un mundo aislado, por lo tanto no ve mas alla
de su corto rango de actividad y responsabilidad, su iniciativa es limitada. El
gerente operativo carece definitivamente de pensamiento empresarial
estratégico, y se circunscribe a actual como en el pasado y a acatar
instrucciones de los 6rganos superiores.

- El gerente estratégico no tiene limites, al igual que el pensamiento, de hecho
su gestion la basa en el pensamiento empresarial estratégico.
Constantemente esta pensando, lleva a la empresa sobre sus hombros con
suma inteligencia, observa el entorno, conoce lo interno y promueve los
cambios y las transformaciones necesarias, siempre de manera oportuna y
planificada. De esa forma toma ventaja de las oportunidades y esquiva o
reduce el efecto de las amenazas; mediante el uso inteligente y razonado de
las fortalezas de la empresa, promueve siempre la correccion de las
debilidades de la organizacion, se proyecta al futuro y visualiza las
necesidades de adaptacion que aseguren el éxito y la supervivencia de la
empresa. Su vision amplia e inteligentemente razonada le permite ser
totalmente abierto a la participacion de sus colaboradores. El gerente
estratégico no tema a la competencia, no padece de “competifobia”, tiene una
gran autoestima y confianza, enfrenta las adversidades como verdaderos
retos a su capacidad, inteligencia y conocimiento, pero sobre todo a su

capacidad de pensamiento empresarial”.
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2.2.2. Gestion Estratégica

El impacto directo de la economia en el plano econdmico, politico y tecnologico, que
han tenido lugar en el ambito internacional, han transformado el entorno y las
condiciones en que operan las organizaciones y hacen cada dia mas compleja su
gestion, Esos cambios estén expandiendo el ambiente externo de casi todas [as
organizaciones y al mismo tiempo lo hacen menos estable y mas impredecible.

Ello significa que los directivos se enfrentan a situaciones de mayor riesgo y
méas incertidumbre, razon por la que se precisa de la aplicacion de la ciencia
administrativa para poder controlar el entorno por medio del desarrollo de
proyecciones que tomen en consideracion los probables resultados de distintas
ocurrencias en diversos escenarios. Al mismo tiempo se requiere planear el talento
humano de acuerdo a las necesidades futuras de [a organizacién, tomando en
cuenta tanto las actividades internas como los factores existentes en el ambiente
externo.

La evolucién histérica de esta busqueda de la calidad ha desembocado en la
prevencion de la calidad mediante el control de los procesos, dejando atras los
modelos de gestion reactiva y buscando la mejora continua mediante la gestion
proactiva de los procesos que intervienen en la produccion o el servicio.

Tradicionalmente ha sido una constante, en los directivos en cualquier nivel
de direccion, la preocupacion por incrementar su eficiencia organizacional, sin
embargo, en la actualidad esto no es condicion suficiente para garantizar el éxito
debido al incremento, cada vez mayor, de la interrelacion de la organizacion con el
entorno turbulento, (Rodriguez y Alemafiy, 1998).

La experiencia demuestra que el éxito y la supervivencia, a largo plazo de las
organizaciones dependen también de los progresos de su eficacia, mientras que los
cambios internos afectan fundamentalmente su eficiencia. Una organizacion
sometida a los efectos del entorno turbulento puede fracasar a pesar de ser muy
eficiente. En el término planificacion estratégica, se expresa de forma sintetizada la
concepcion de la estrategia de la organizacion, la cual integra en el analisis tanto
las variables técnico — econémicas como las variables socio — politicas y culturales”
que intervienen en las sinergias organizacionales, ampliando asi de modo

considerable el marco de referencia de la planeacion tradicional.
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A pesar de ello, la solucion al problema estratégico seria hasta cierto punto
estéril si no se crean las condiciones estructurales, y se sistematizan el seguimiento
y el control de su implementacion practica, lo que constituye la esencia de la
direccién estratégica.” (Rodriguez, 2005).

En tal sentido la autora coincide con el criterio planteado por Rodriguez y
Alemaiy (1998): “La Direccion Estratégica no debe verse como un conjunto de
conceptos, métodos y técnicas que pueden ser ensefiadas y aprendidas al nivel de
habilidad. Es mas una combinacion de fundamentos filosoficos y del
comportamiento localizados al nivel de conocimientos y de las actitudes, tanto
personales como profesionales y que tiene profundas y significativas implicaciones
para la cultura de las organizaciones y las posturas futuras”.

Lo méas importante de la direccion estratégica no es la forma de hacerla, sino
la intencién de quienes la practican. Se pueden tener miltiples formas para
concebir la direccion estratégica y tantos modelos como investigadores dedicados
al tema, pero poco se logra si quienes deben desarrollarla no poseen una bien
definida intencién estratégica. La norma ISO adopta como uno proceso esencial
para garantizar la calidad, el proceso de planeacion estratégica a partir del cual se
desencadenan los restantes procesos de la organizacion. De acuerdo con la
referencia obligatoria que ofrecen las normas SO 9000 la calidad del producto o
servicio “es una funcion de la opinidn que sobre éste se forme el cliente a partir de
la medida en que éste satisface sus necesidades y/o expectativas, asi el primer
paso para alcanzar la calidad consiste en conocer las mismas." (Rodriguez, 2005).

La planificacion estratégica puede definirse como un proceso formalizado de
planeacion a largo plazo que permite definir y alcanzar las metas de la
organizacion. Es una actividad de alto nivel directivo que da coherencia a todas las
decisiones a lo largo del tiempo, a la vez que ofrece un marco de referencia para
planes detallados y decisiones cotidianas. La planificacion estratégica incorpora la
realidad cambiante y es considerada como una actividad logica y realista que pone
énfasis en el andlisis externo, sin descuidar el intemo; favorece el pensamiento
intuitivo y la informacion cualitativa, por ello es que se hace un llamado a la
comunidad organizacional en su procese de planificacion, en lugar de llevarlo a

cabo de manera aislada.
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Para lograr el éxito de la planificacion estratégica, es pues necesario tener el
apoyo y una decisiva participacion de la alta direccion de la organizacion en la
conduccion del proceso de manera visible, sin embargo, todos los miembros de la
organizacion de alguna manera deben participar y ser involucrados en el proceso
de planeacién. El enfoque de gestion estratégico se materializa mediante el
ejercicio de la Direccion Estratégica y es la forma més efectiva de enfrentar el reto
de hacer que las organizaciones sean a la par eficientes y eficaces.

La direccion estratégica es un conjunto de acciones que permiten alcanzar un
objetivo, contrastando las fuerzas y oportunidades contra las debilidades y
amenazas, tanto de [a organizacién como de su entorno. La direccion estratégica
puede ayudar a dinamizar la cultura y las nuevas ideas. Sin embargo, la mejor
forma de desarrollar la direccion estratégica es mediante la elaboracion de
estrategias, por tanto, se puede definir a ésta como un plan que sefiala el sentido y
las acciones a seguir en una organizacion para el cumplimiento de los objetivos que
se hayan fijado de acuerdo a las condiciones actuales y futuras que ofrezcan una
posicion ventajosa.

Pero la estrategia cobra su sentido de planificacién cuando esta intencion de
dominar y alcanzar el destino de la institucion, concentrado en la estrategia se
puede realizar en el marco de la planeacion estratégica. Después del desarrollo de
la ciencia de la direccion es que las organizaciones empezaron a ocuparse cada
vez mas por llevar a cabo una planeacion sistemética. Por ofra parte, en el pasado,
las organizaciones podian hacer la misma cosa todos los afios y aln lograr éxito,
hoy en dia el entorno no lo permite, debido a los cambios globales en la politica, la
economia, en el desarrollo tecnolégico, y en los valores que alteran el ambiente de
las organizaciones.

El modelo de gestion estratégica que parte de una consideracion general: la
razon de ser de la organizacion, que algunas formalizan en la mision, su vision y los
valores que quieren que guien su actuacion. La gestion estratégica, se divide en
tres grandes partes: andlisis estratégico, formulacién y la implantacion de la

estrategia.
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a. El analisis estratégico. A este le corresponde comprender la posicion
estratégica de la organizacion con relacion a la evolucion de su entorno y a
sus capacidades y expectativas internas.

b. La formulacién de las estratégicas. Esta parte de la gestion estratégica tiene
como finalidad ayudar a la eleccion de una estrategia. Para realizar esta
decision se proponen tres pasos: la generacion de opciones eslratéegicas, la
evaluacion de las opciones y la seleccién de la estrategia.

c. La implementacion de la estrategia. El analisis y las decisiones forman parte
de la formulacion de la estrategia pero tienen poco valor para la organizacion
sin la implementacion, si todo este proyecto no se lleva a la practica. La
implementacién es una parte fundamental en la gestion estratégica y en la
generacion de cambios reales en las organizaciones. Para implementar la
estrategia sera necesario; planificar la distribucion de los recursos, adecuar la
estructura organizativa y gestionar correctamente el proceso de cambio

estrategico.

A partir de estos la direccion de la empresa podrd contar con una
herramienta basada en la identificacién de las oportunidades, amenazas,
identificacion de las fortalezas y debilidades internas derivadas de su capacidad
para gestionar tecnologias, la identificacion del impacto de las mismas en la
creacion de valor afiadido y una nocién precisa de los ambitos que deben reforzarse
para garantizar el desarrollo continuo de la organizacion. De lo anterior se deduce
que la estrategia global de la empresa influye en la estrategia tecnolégica.

De acuerdo con Rodriguez (2005) el proceso de cambio de politica y modo
de actuacion de la organizacién ante el cambio, puede ser méas o menos
complicado. De acuerdo con Alemany y Rodriguez (1998), este proceso se puede

dividir en cuatro partes, que son:

1.- Diagnostico estratégico
- Revisa las actitudes gerenciales y organizacionales respecto a la posicion
futura de la organizacion y de acuerdo con la realidad cambiante del entorno.
- |dentifica las necesidades reales de la organizacion en relacién con el futuro

deseado.
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- Define las acciones que deben iniciarse en el presente para realizar la vision

del futuro disefiado para la organizacion.

2.- Desarrollo estratégico
- Acciones para trasladar a [a organizacion de la situacion actual a la deseada.
- Asignacion de recursos y esfuerzos para captar la informacion durante la

formulacion de los planes de capacitacion o ajustes en la organizacion.

3.- Administracion del proceso
- Formular y ejecutar los cronogramas establecidos para el cambio y disefiar

los proyectos especiales que deben recibir tratamiento diferenciado.

4.- Presupuesto estratégico

Regular el flujo de los fondos disponibles.

1

13

Analizar las posibilidades de captar recursos.

Establecer el ritmo del proceso de cambio.

1

Privilegiar las inversiones inteligentes.

2221 LaGerencia
La gerencia es responsable del éxito o el fracaso de una organizacion, por tanto es
indispensable dirigir los asuntos de la misma. Siempre que exista un grupo de
individuos que persiguen un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar
unidos a fin de lograr el objetivo perseguido. Por ofra parte, los integrantes del
grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos individuales para alcanzar
las metas del grupo, y la gerencia debe proveer liderazgo para la accion del grupo.
Cuando se estudia la gerencia como una disciplina académica, es necesario

considerarla como un praceso, el cual puede ser descrito y analizado en términos
de varias funciones fundamentales. Al analizar las funciones gerenciales
encontraremos la respuesta el qué hace la gerencia. Sin embargo, es importante
mencionar algunos conceptos sobre gerencia:

a) Crosby, define como: "El arte de hacer que las cosas ocurran”.

b) Krygier, define como: “Un cuerpo de conocimientos aplicables a la direccion

efectiva de una organizacion”.
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En la actualidad, existe consenso, entre muchos autores, al sefialar que el
término gerencia se puede definir como un proceso que implica la coordinacion de
todos los recursos disponibles en una organizacion (humanos, fisicos, tecnolégicos,
financieros y conocimientos), para que a fravés del proceso de administracion
(planificacién, organizacion, direccion y control) se logren objetivos previamente
establecidos. Por lo tanto, se pueden distinguir tres aspectos claves al definir la
gerencia como un proceso:

1) La coordinacion de recursos de la organizacion.
2) La ejecucion de las funciones gerenciales o también llamadas administrativas
como medio de lograr la coordinacian.

El establecer el propdsito del proceso gerencial; es decir el donde queremos
llegar o que es lo que deseamos lograr. Antes de seguir adelante es necesario

saber por qué y cuando es necesaria la gerencia, qué hace y como lo hace.

2222 ElGerente
El término gerente general (proviene del inglés: general manager) es un término
descriptivo para ciertos ejecutivos en una empresa que operativizan los negocios.
Se considera también un titulo formal para ciertos ejecutivos de negocios o
empresas, aunque las labores o funciones de un gerente general varian segln la
industria en la que se desarrolla y realiza sus actividades determinada entidad.

ComUnmente, el término gerente general hace referencia a cualquier
ejecutivo que tenga la responsabilidad general de administrar los ingresos y los
costos de empresa. Esto significa que un gerente general generalmente se
preocupa por todas las funciones de mercadeo y ventas, de finanzas y de recursos
humanos de una empresa, asf como también de las operaciones del dia a dia.

Frecuentemente, el gerente general es también responsable de liderar y
coordinar las funciones de planeamiento estratégico de la organizacion. Es
necesario conceptualizar el termino de gerente.

a) Ditcher, sefiala que: “El término gerente es un eufemismo para designar el
acto de guiar a los demaés, lograr que las cosas se hagan, dar y ejecutar

ordenes”.
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b) Alvarado, sefiala que: "El gerente existe para ejecutar el objetivo o mision de
la organizacion”. A pesar de que esta mision varia segin las caracteristicas
del contexto donde actlie existen seis responsabilidades basicas que
constituyen la esencia de su accion, esta son las siguientes:

1) Incrementar el estado de la tecnologia de la organizacion.

2) Perpetuar la organizacion.

3) Proporcionar direccion a la organizacion.

5
6

)
)
)

4) Incrementar la productividad.
) Satisfacer a los empleados.
)

Contribuir con la comunidad.

Es por esto que el ente dinamizador del proceso hasta ahora descrito, es l
que cominmente llamamos gerente. De alli que podamos afirmar que la gerencia
es un proceso y el gerente es un individuo que realiza acciones inherentes a ese
proceso. Se conoce como gerentes a aquellas personas en una organizacion que
cumplen su tarea, primordialmente, dirigiendo el trabajo de otros y que realizan
algunas o todas las funciones antes mencionadas.

En muchos casos, el puesto de gerente general de una empresa o un
negocio tiene oftros nombres. Algunos gerentes son llamados Presidentes, otros
menos frecuentes gerente financiero, gerente operativo, gerente de mercadeo, pero
que pueden actuar bajo las funciones de un gerente general. En todo caso,
dependiendo de la organizacian, las personas con los puestos de Vicepresidente,
gerente regional, gerente de recursos humanos, gerente financiero, gerente de
producto o gerente de segmento los mismos que pueden tener también
responsabilidades de administracion general. Del mismo modo, en las empresas
pliblicas y organizaciones sin fines de lucro, el gerente general puede ser llamado
director ejecutivo.

Como status ocupacional, administrador, directivo, manager y gerente
pueden usarse como términos intercambiables, debiendo aclarar, en este caso, que
el término gerente no se reduce a quienes ostentan oficialmente esa denominacion,
sino a cualquier persona (un supervisor de linea, por ejemplo) que dirija & otros

hacia el logro de ciertos objetivos organizacionales.
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Finalmente, cuando se habla del gerente, se le define como a un individuo
capaz de orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; depende de &l su éxito
personal, el de la organizacion y el del grupo que esté dirigiendo. De ahi resulta
necesario que ademas de una formacion gerencial, el individuo que actlie como
gerente, tenga un patron de criterios y la filosofia clara de la gestion, la concepcion
del hombre y una ideologia de trabajo, que permita ganar apoyo efectivo y partidario

comprometido con una misién cuyo significado y trascendencia merece entrega.

2.2.2.3 Administracion Estratégica

La administracion estratégica representa la articulacion de un todo organizacional.
La estrategia es el elemento unificador de los componentes de la organizacion.
Segun el autor Levy la administracion estratégica se sustenta en cinco pilares
basicos de toda la empresa: recursos, mercados, culfura (creencia) y estructura
organizacional, entrelazados todos por la estrategia. La Cultura es el "por qué’, la
estrategia es el “que’, la estructura organizacional es el ‘como’, los recursos son el
“interior”, los mercados son ef “exterior’.

Fred David, define a la administracion estratégica como: ef arte y fa ciencia
de formular, implementar y evaluar las decisiones interfuncionales que permiten a la
organizacién alcanzar sus objetivos como un proceso continuo, refterado y
transfuncional orientado a mantener un acople apropiado entre la organizacion y su
ambiente; esta definicion emplea el término “confinuo” para referirse a que ‘la
organizacion jaméas pone fin a su labor estratégica’, ‘reiterado” por repetir
ciclicamente las etapas del proceso, y ‘transfuncional” por la participacion
simultanea de todas las &reas funcionales de la organizacion en la toma de
decisiones.

Thompson, menciona que el proceso de Administracion Estratégica se
compone de cinco tareas administrativas correlacionales:

o Desarrollar una vision estratégica de lo que serd la configuracién de la
compafila y de hacia dénde se dirige la organizacion, con el fin de
proporcionar una direccion a largo plazo, delinear en qué clase de empresa
esta tratando de convertirse la compafifa e infundir en la organizacion el

sentido de una accion con un propésito determinado.
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o Determinar objetivos, es decir, convertir la vision estratégica en resultados
especificos del desempefio que debera lograr la compania.

o Crear una estrategia, con el fin de lograr los resultados deseados.

o Poner en practica y ejecutar la estrategia elegida de una manera eficiente y

efectiva.

Evaluar el desempefio e iniciar ajustes correctivos en la vision, la direccion a
largo plazo, los objetivos, la estrategia o puesta en practica, en vista de la
experiencia real, de las condiciones cambiantes, de las nuevas ideas y de las
nuevas oportunidades. Si las definiciones de administracion estrategica parecen
suficientemente claras, la puesta en practica de la misma no lo es. La implantacion
de éste proceso en una organizacion muchas veces supone un esfuerzo
sumamente complejo que absorbe gran parte del tiempo de la alta direccion. La
participacion de administradores y empleados se ha ido extendiendo cada vez més

en todas las organizaciones.

2.2.2.4 Planificacion Estratégica

La planificacién estratégica es una herramienta por excelencia de la gerencia
estratégica, consiste en la bisqueda de una o més ventajas competitivas de la
organizacion y la formulacion y puesta en marcha de estrategias permitiendo crear
o preservar sus ventajas, todo esto en funcion de la mision y de sus objetivos, del
medio ambiente y sus presiones y de los recursos disponibles.

Stonner. Administracion (1989). Los autores emplean distintos términos:
Planeacién General, Planeacion a largo plazo, Planeacion estratégica. Habra mayor
acuerdo respecto a cinco atributos de la Planeacion Estratégica:

a) Se ocupa de cuestiones fundamentales.

b) Ofrece un marco de referencia para una planeacion mas detallada y para las
decisiones ordinarias.

¢) Supone un marco temporal mas largo.

d) Ayuda a orientar las energfas y recursos de la organizacion hacia las
actividades de alta prioridad.

e) Es una actividad de alto nivel, en el sentido de que la alta gerencia debe

participar.
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La Planeacion Estratégica se centra en hacer las cosas correctas (eficacia),
mientras que la Planeacion operacional procura hacer bien esas cosas

(eficiencia).

Sallenave (1991), afirma que: “La Planificacion Estratégica es el proceso por
el cual los dirigentes ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es
undominiode fa affa gerencia, sino un proceso de comunicaciony de
determinacion de decisiones en el cual intervienen todos los niveles estratégicos de
la empresa’”.

G.A. Steiner. Planificacion de la Alta Direccion. (1991). Planificacion
estratégica es: el proceso de determinar cuéles son los principales objetivos de una
organizacion y los criterios que presidirdn la adquisicion, uso y disposicion de
recursos en cuanto a a la consecucién de los referidos objetivos. Estos, en el
proceso de la planificacion estratégica, engloban misiones o propositos,
determinados previamente, asi como los objetivos especificos buscados por una
empresa.

Como plantea Biasca, el planeamiento es: un proceso de fijacién de objetivos
y determinacion de qué debe hacerse para alcanzarios. Es un esfuerzo de
resolucion de problemas ytoma de decisiones que involucra enfre ofras cosas:
pensar en el futuro;

- Decidir sobre futuros deseados y acciones para alcanzarlos.

- Establecer metas para alcanzar los objetivos establecidos.

Es una de las funciones administrativas y esta intimamente relacionada con
las de organizacién, conduccion y control. La Planificacion Estratégica tiene por
finalidad producir cambios profundos en los mercados de la organizacion y en
la cultura interna.

La expresion Planificacion Estratégica es un Plan Estratégico Corporativo, el
cual se caracteriza fundamentalmente por coadyuvar a la racionalizacion de la toma
de decisiones, se basa en la eficiencia institucional e integra la visidn de largo plazo
(filosofia de gestion), mediano plazo (planes estratégicos funcionales) y corto plazo

(planes operativos).
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Es el conjunto de actividades formales encaminadas a producir una
formulacion estratégica. Estas actividades son de muy variado tipo y van desde una
reunion anual de directivos para discutir las metas para el ejercicio enirante, hasta
la obligatoria recopilacion y envio de datos presupuestarios por parte de todas las
unidades de la empresa a la unidad superior. Son aquellos mecanismos formales,
es decir, de obligado cumplimiento a plazo fijo, que "fuerzan" el desarrollo de
un plan estratégico para la empresa. Aporta una metodologia al proceso de disefio
estratégico, guian a la direccion en la tarea de disefiar la estrategia.

La planificacion estratégica no es sélo una herramienta clave para el directivo
implica, necesariamente, un proceso inter-activo de arriba abajo y de abajo arriba
en la organizacion; la direccion general marca metas generales para la empresa
(apoyada en la informacion de mercados recibida, con seguridad, de las unidades
inferiores) y establece prioridades; las unidades inferiores determinan planes y
presupuestos para el periodo siguiente; esos presupuestos son consolidados y
corregidos por las unidades superiores, que vuelven a enviarlos hacia abajo, donde
son nuevamente retocados, etc. Como consecuencia, el establecimiento de un
sistema formal de planificacion estratégica hace descender la preocupacion
estratégica a todos los niveles de la organizacion.

La empresa selecciona, entre varios caminos alternativos, el que considera
mas adecuado para alcanzar los objetivos propuestos. Generalmente, es una
planeacién global a largo plazo. La planeacién estratégica exige cuatro fases bien
definidas; formulacién de objetivos organizacionales; andlisis de las fortalezas y
limitaciones de la empresa; analisis del entorno; formulacién de alternativas

estratégicas.

2.2.25 De laPlanificacion Estratégica a la Direccion Estratégica

Menguzzato y Renau plantean que en virtud de la ley de variedad requerida, debe
existir una correspondencia entre la complejidad de un sistema y la complejidad del
sistema encargado de gobernarlo o dirigirlo. El hilo conductor de nuestro anélisis es

el pensamiento estratégico en el contexto evolutivo del Management.
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Ya en los afios 70 puede decirse que entra en escena
la Planificacion Estratégica. Se enfatiza en los andlisis del entorno, pero lo que
ocurre "afuera” hace que se descuide la atencion a lo de “"adentro”. El principal
determinante de la estrategia es el saber posicionarse dentro del sector. El fracaso
en esta etapa esta dado por el desconocimiento del papel del "adentro" en la
formulacion de la estrategia.

Por supuesto, estas no constituyen absolutizaciones, sino mas bien rasgos
principales de un proceso evolutivo porque ya en esta etapa la Planificacion
Estratégica (P.E) se concibe como un "anélisis racional de las oportunidades y
amenazas que presenta el entorno para la empresa, de los puntos fuertes y débiles
de la empresa frente a ese entorno, y la seleccion de un compromiso estrategico
entre estos dos elementos, que mejor satisfaga las aspiraciones de los directivos en
relacién con la empresa“. Las ideas basicas que aqui resaltan, seglin Menguzzato y
Renau son las siguientes:

- Anélisis sistematico y riguroso, tanto del ambito interno, como de su entorno
en busca de aspectos positivos y negativos, asi como de una
compatibilizacion de dichos &mbitos.

- Clara conciencia de los empresarios de las aspiraciones en cuanto al roll que
se quiere jugaren el entorno socioecondmico en el que se esta inmerso.

- La Alta Direccion esta consciente de que es la que mejor conoce y

puede expresar dicha mision, y se responsabiliza con ello.

Por tanto, se observa aqui un avance notable en relacion con los intentos
precedentes de planificacion a largo plazo, toda vez que introduce el analisis
sistematico del entorno dentro del diagnéstico estratégico y la participacion de la
Alta direccion, que contrastan con la extrapolacion de tendencias pasadas
proyectadas por analistas. Sin embargo, estudiosos del tema al preocuparse por
los resultados de la aplicacion de la P.E y las posibles causas de sus deficiencias,
sefialan las siguientes:

- Mayor complejidad del sistema empresa-entomo.
- Falta de comprension de lo que son las estrategias.
- Implantacion descuidada de la estrategia formulada.

- Subestimacion de la complejidad del problema estratégico.
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Por su parte, Ansoff y Hayes (1983), citados por Menguzzato y Renau,
plantean que la Planificacion Esfratégica es stlo un atague parcial al problema por
cuanto:

- El analisis del entorno obvia las variables sociopoliticas, las cuales son cada
vez mas importantes.

- Se enfoca el anélisis del sistema empresa-entorno bajo la consideracion de
que la configuracién estructural de la empresa permanecera inalterable, en
lugar de plantear los cambios estructurales necesarios. (Se enfatizan virtudes
y se minimizan defectos).

- Se hace énfasis en la formulacion estratégica pero se descuida la fase de
implementacién y control, tal y como si la sola formulacion resolviese el

problema.

Los especialistas estiman que la Direccion Estratégica es una nueva etapa
del Pensamiento Estratégico que resuelve los problemas antes enumerados, es
decir, es un nuevo peldafio que se asciende en el conocimiento de la Estrategia
como herramienta sistémica en la direccion de organizaciones. Se enmarca esta
nueva etapa a partir de la década de los 80. Algunos autores consideran que sus
rasgos distintivos son:

- Interdependencia de estrategia y organizacion.

- Importancia basica de la implantacion para alcanzar el éxito.

- Enfasis en el cambio ¥ los valores y cultura de |a organizacion.

- Formulacion de una Estrategia corporativa y de estrategias por negocios.

- Articulacion de las fases de formulacion con la de implementacion y contral,

Pero ya en 1993, en un articulo de la revista Alta Direccion (N°172) se dice
que |a etapa de direccion estratégica "fracasa pues (los responsables) ven el dentro
unicamente en el momento de la implantacion”.

Se comienza asi a hablar de una nueva etapa para los afios 90: la etapa
de la organizacion que aprende y ensefia, pero como estas ideas escapan a
nuestros objetivos y posibilidades, centraremos nuestrointerésen la etapa de

Direccion Estratégica que constituye el eje central dela investigacion.
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2.22.6 LaEstrategia

Estrategia viene del vocablo “strategos” que inicialmente se referia al nombramiento
del general en jefe del ejército. Més tarde past a significar “ef arte def general’, esto
es, ‘las habilidades psicoldgicas y el caracter con los que se asumia el papel
asignado”.

En época del Imperio Romano, en el gobierno de Pericles (450 ac) vino a
significar “habilidades administrativas en la conduccion de problemas de Estado.”
(administracion, liderazgo, oratoria, poder).

Ya en tiempos de Algjandro de Macedonia (330 ac) el término hacia
referencia a la habilidad para aplicar la fuerza, vencer al enemigo y crear un sistema
unificado de gobierno local.

Es en ésta época cuando se consolida su extension de la esfera militar a la
de gobierno, incluyendo habilidades administrativas y politicas que permitieran
dominar los territorios conquistados.

En la cultura japonesa el vocablo se corresponde con el de ‘heiho”
significando “e/ arte del samurar”.

En el diccionario de Sinénimos y Anténimos de la Lengua Espafiola se
sefialan como términos afines: destreza, pericia, habilidad, tactica, maniobra.

Si se busca en el Diccionario de la Lengua Espafiola, la definicion que da
sobre estrategia es la siguiente:

- Arte de proyectar y dirigir operaciones militares.

- Arte, traza para dirigir un asunto.

- Serie de acciones encaminadas a un fin palitico o economico.

- En un proceso regulable, conjunto de las reglas que aseguran una decision
optima en cada momento.

En el ambito empresarial diferentes autores manejan distintas definiciones
entre las que se destaca por su actualidad y la forma novedosa congue tratan el
asunto las siguientes.

Para Henry Mintzberg (1993) estrategia abarca cinco aspectos, que el
denomina las “cinco Ps” o perspectivas de la estrategia, los cuales se manifiestan

interrelacionadas y en equilibrio casuistico:
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e Un plan: Pues representa un curso de accion consciente intencional. Un
conjunto de guias para tratar una situacién. Mirar hacia el futuro. Una
intencion.

o Una estratagema: Pues representa un Plan o conjunto de acciones
especificas encaminadas a desbancar a un determinado oponente o
competidor. Es una maniobra especifica realizada con la intencién de burlar a
un oponente o competidor.

o Una pauta/patron: Representa una pauta o modelo en una sucesion de
acciones. Consistencia en el comportamiento intencional o no. Coherencia de
conducta en el tiempo. Examinar la conducta pasada.

e Una posicion: Localiza la organizacion del entorno. Ubicacion de
determinados productos en el mercado.

o Una perspectiva; Un modo de percibir la realidad, concepto compartido,

comportamiento colectivo, una vision.

Para Rogelio J Garciga (2001) la estrategia da una vision de futuro con un
caracter activo y anticipante, aporta un marco para la direccion unificada de la
arganizacion en funcion de sus metas principales. Orienta los recursos y los
concentra en el desarrollo de ventajas competitivas, indica la necesidad de
adaptacion sistemética al entorno, enfatizando en encontrar posiciones mas
favorables: Enmarca las acciones futuras, considerando diversas y probables
escenarios, Y tiene un impacto final importante.

Como se puede observar cada definicion refleja los aspectos esenciales en
los cuales su autor se basa, pero en todas existen elementos comunes, algunos de
ellos son:

Toda estrategia es una ‘“intencion”, una ‘toma de decision”, reflejada en un
"conjunto de obietivos o metas’ (proyeccion al futuro), posicion, perspectiva y sus
correspondientes “actividades” y “recursos necesarios” (plan, estratagema) para
alcanzar un “equilibrio dinAmico con su entorno” (competir). Esto refuerza la
complejidad que tiene el concepto. , o cierto es que cualquier acepcion amplia del
término que se tome conduce a afirmar que toda empresa que compite posee una

estrategia, ya sea explicita (deliberada, formal) o implicita (espontanea, emergente).
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Estrategia es imaginar, concebir, trazar planes para forjar proyectos y lleva
implicito minimizar la incertidumbre, a partir del conocimiento y asi reducir el riesgo
en la toma de decisiones y a ello no quedan exentas las escuelas del pais.

Los profesores Sanchez y Alonso (1994) consideran que para lograrlo es
preciso que se cumplan los objetivos de largo alcance previamente propuestos
mediante una concepcion estratégica; y sefialan que esa concepcion estratégica
exige tres enfoques:

e Enfoque de sistema: Dado por la concatenacién e interrelacion de elementos
que actian desde dentro del sistema y sus relaciones con el entorno. Se
logra con el analisis de las fortalezas y debilidades.

o Enfoque de contingencia: Dado por la concatenacion e interrelacion de
elementos que actian desde el enforno y sus relaciones con el sistema. Se
logra con el analisis de las oportunidades y amenazas que se presentan en la
organizacion.

e Enfoque de cambio: Dado por las transformaciones necesarias en la
organizacion para adaptarse a las exigencias del medio. Se logra

combinando los dos enfoques anteriores.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion
estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica, afio
2015.

2.3.2. Hipétesis Especificas
Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion
estratégica en su dimension interpersonal en el Programa Agrorural de la Direccion

Agraria Huancavelica, afio 2015.
Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion

estratégica en su dimension informativo en el Programa Agrorural de la Direccion

Agraria Huancavelica, afio 2015.

o 5



2.4,

Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion

estratégica en su dimension decisoria en el Programa Agrorural de la Direccion

Agraria Huancavelica, afio 2015.

DEFINICION DE TERMINOS

Actitud Gerencial: Las actitudes son indicadores razonablemente aceptables
de las conductas ofrecen indicio de las infenciones conductuales o inclinaciones

a actuar de cierta manera (positivas o negativas).

Amabilidad: La amabilidad impulsa la colaboracion y el trabajo en equipo, y
genera un clima organizacional mas agradable. Ser amable significa ser
agradable, cortés y respetuoso, pero ademas estar dispuesto a ayudar a los

demés, ser solidario y mastrar empatia.

Autodisciplina: La autodisciplina es la disciplina impuesta por la conviccion
propia del individuo, implica el control de la fuerza de voluntad a través de su
propia motivacion, requiere de la persona compromiso, paciencia, persistencia y

saber manejar las emociones.

Creatividad: Es la capacidad de producir ideas y conceptos nuevos, es la
capacidad de encontrar formas originales de solucionar una situacion o de llegar
a nuevas conclusiones. Es el camino hagia la innovacion y el cambio e implica la
observacion de la realidad circundante a través de la cual se detectan las

necesidades, falencias y alternativas.

Comunicacién Organizacional: Todo proceso organizacional se rige hacia el
futuro por una visién, todo proceso organizacional se desarrolla a traves de la
comunicacion, por lo tanto la comunicacion y es determinante en la direccion y el

futuro de la organizacion.

Capacitacion: Es el proceso sistematico yfo adquisicion de nuevos
conocimientos habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un

mejor ejercicio de las labores.
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Claridad: Un coach se asegura de la claridad en su comunicacion, de otra forma
las personas comienzan a fallar o no hacer nada, lo que siempre cuesta tiempo y

dinero.

Confidencialidad: Los mejores gestores son aquellos que logran mantener la
boca cerrada, El mantener la confidencialidad de la informacion individual
recolectada, es la base de la confianza y por ende, de susceptibilidad como

lider.

Comportamiento: Son actitudes que toma la persona en momento adecuado,

ya sea positivamente o negativamente.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmésfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Integridad: Es un valioso atributo que va més alla de la honradez, la lealtad v el
acatamiento de cadigos éticos, implica ser una persona de principios, de palabra

y de conciencia; incorruptible, responsable, coherente y fiel a si mismo.

Entrenamiento: Para emprender conversaciones de coaching reales, se
requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la simple
memorizacion de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza que se lieva a

cabo conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.

Gestion: En términos generales, por el término de gestion se referira a la accion

y al efecto de administrar o gestionar un negocio.

Gestion Estratégica: La gestion estratégica es un conjunto de acciones que
permiten alcanzar un objetivo, contrastando las fuerzas y oportunidades contra

las debilidades y amenazas, tanto de la organizacion como de su entorno.

Habilidad Conceptual: Esta consiste en la capacidad para percibir a la
organizacion como un todo (en términos de sistemas), reconocer sus elementos,

las interrelaciones entre los mismos, y como los cambios en alguna parte de la
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organizacion afectan o pueden afectar a los demés elementos. Es la capacidad
para entender y para leer el entorno y para disefiar nuevos modelos de

organizacion y conduccion.

Habilidad Humana: Esto es la sensibilidad o capacidad del gerenfe para
trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la cooperacion
dentro del equipo que dirige. Es el conjunto de aptitudes necesarias para
relacionarse con otras personas y trabajar en grupos hacia el logro de objetivos
comunes. Incluye el autoconocimiento (conciencia de sus propias actitudes,

posiciones y conceptos), la empatia y las habilidades para la comunicacion.

Habilidad Técnica: Esto implica la capacidad para usar el conocimiento técnico,
los métodos, las técnicas y los medios necesarios para la ejecucion de tareas
especificas. Envuelve un conocimiento especializado, capacidad analitica en los
problemas, facilidad para el uso de técnicas y herramientas en el area especifica

de trabajo. Se obtiene mediante educacion formal o la experiencia personal.

Motivacién: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante €l
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella

que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

Motivacién Extrinseca: En la motivacion extrinseca, el empleado sefiala
conductas de trabajo atribuibles a resultados derivados de fuentes diferentes del
frabajo mismo (compafieros de trabajo, supervisor del empleado o la

organizacion misma).

Motivacién Intrinseca: En un estado de motivacion intrinseca, el empleado
muestra comportamientos de trabajo atribuibles a resultados propios del trabajo

mismo.

Paciencia: El tiempo de la paciencia son claves para prevenir que el coach
simplemente reaccione: Siempre que sea posible deben evitarse respuestas
viscerales, ya que pueden minar la confianza de su equipo en su habilidad para

pensar y reaccionar.
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Perspectiva: Significa comprender el punto de vista de los subordinados.
Realizar preguntas para involucrarse con las personas, que revelan la realidad
de los miembros del equipo. Mientras mas preguntas hagan. Méas comprendera
lo que sucede en el interior de los individuos. No debe asumirse lo que ya se

sabe lo que piensan y sienten, preglnteles.

Proactividad: La proactividad tiene que ver con la capacidad de anticiparse a
los cambios y de obtener beneficios a partir de ellos. Un gerente proactivo tiene
la capacidad de anticiparse a los retos que presenta el entorno, toma la iniciativa

y se esfuerza por obtener una ventaja competitiva.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un frabajo que hacer,

saber que es su frabajo.

Rol Decisoria: Se encuentra vinculados con la toma de decisiones. El gerente
utiliza Ia informacién disponible para fundamentar la escogencia de opciones

entre diferentes alternativas.

Roles Gerenciales: Los roles gerenciales son categorias concretas del
comportamiento de los gerentes que se agrupan en fres categorias principales:
las relaciones interpersonales, la fransferencia de informacion y la toma de

decisiones.

Rol Informativo: Se encuentra relacionados con la recepcion, procesamiento y
transmision de informacién. La posicion del gerente en la jerarquia
organizacional le permite tejer una red de contactos (externos e intemos) que le
da acceso a informacién a la que, por lo general, no acceden los ofros

integrantes de su equipo.

Rol Interpersonal: Se encuentra asociados con la interaccion del gerente con
otros miembros de la organizacion: superiores, subordinados, iguales y personas

externas a |a organizacion.
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2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO
A)  Variable Independiente

Rol Gerencial

Dimensiones: (X) Indicadores:

o X Interpersonal - Figura simbdlica
- Lider
- Enlace

o Xz Informativo - Monitor
- Difusor
- Portavoz
- Procedimientos
- Politicas

e XaDecisorio - Empresario

- Solventador de problemas

- Asignador de recursos

- Negociador
B} Variable Dependiente
Gestion Estrategica
Dimensiones: (Y) Indicadores:
o Y1Analisis Estratégico - Vision y misién
- Valores
e Formulacion Estratégica - Objetivos

- Estrategias
- Tacticas
- Acciones

o Yslmplementacion Estratégica - Planes
- Proyectos
- Ejecucion

- Asignacion de recursos
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicidn Operativa Dimensiones Indicadores Escala
Inferpersonal: ~ Se  encuenira
asociados con la interaccion dsl
gerente con ofros miembros de la
organizacion: superiores, - Fiqura
bordinados, iguales y personas | y, Int | P
&z {2558 1 Interpersona simbélica
externas a Ia organizacion. i
Mintzberg. prog Nunca
- Enlace
Informalivo: Se  encuenira
relacionados con la recepcion,
procesamienta y transmision de ;
informacion. La posicion  del Gasinunca
Roles gerente en la  jerarquia | Y2 Informativo
| organizacional e permite tejer una - Monitor
Gerenciales | rod de confactos (extermos e - Difusor A veces
(.]) infernos) que le da acceso a - Porta voz
informacion a la que, por o
genera!, no accedep fos ofros Casi siempre
infegrantes de su equipo. . .
Mintzberg. Y3 Decisorio |
Empresario
Decisori: ~ Se  encusnira Solventador de i
vinculados con Ja foma de problemas Siempre
decisiones. £l gerente uliliza la Asignador de
informacion  disponible  para recursos
fundamentar la escogencia de Negociador
opciones enlrs diferentes
alternafivas.
Mintzberg.
“La razon de ser de Ila
organizacion,  que  algunas
formalizan en [a mision, su vision
empresarial y los valores que
quieren gque guien suactuacion
teniendo en cuenta que la gestion | x, Analisis P Vl§|9n
eslratégica, se divide en lres Estratégico » Mision
grandes partes: andlisis b Valores Nunca
esfratégico, formulacien y la » Foda
implantacién de a eslralegia.’
Drucker, Peter.
L o Casi nunca
e “Es el proceso medianle el cua 3 -
Gestion una organizacién define su vision X2 Formu!aglon » Objetivos
Estratégica |de largo plazo y las esirategias Estrategica » Estratégias A veses
para alcanzarla, con base en &l » Tacticas
(2) andlisis de sus fortalezas, b Acciones
debilidades, oporlunidades ¥ o
amenazas, Supone la participacion Casi siempre
acliva de los actores
organizacionales, con la cbtencién i
permanente de informacion sobre 5 lggi:gg:“g:mon » Planes
sus factores claves de éxito, su » Proyectos Siempre
revision moniforia  y  ajustes » Ejecucion
penodlcqs para que se convierta » Asignacion de
enun estilo de gestidn que haga a [BCUSOS
la organizacién un enle proaclivo y
anticipatorio.”
Ansoff, Igor H. 1998.
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Muy en desacusrdo 0.17 17%
Negativo (-)
Algo en desacuerdo 0.18 18% 35%
Ni de acuerdo 0.25 25%
Escala de ni en descuerdo .
Likert Algo de acuerdo 0.15 15% 65%
Pasitivo (+)
Muy de acuerdo 0.25 25%
Tolales 1 100% 100%

Mediante el mélodo Likert se determina la incidencia positiva o negativa:
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3.

3.2.

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

AMBITO DE ESTUDIO
El estudio se enmarco con el Personal Administrativo del Programa Agrorural de la

Direccion Regional Agraria Huancavelica al afio 2015.

TIPO DE INVESTIGACION

Es de tipo Aplicada, porque pretende resolver un problema préctico; es decir, el
proceso de investigacion toma en cuenta variable e indicadores que se pueden
verificar de manera empirica.

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; "tiene
por objetivo resolver problemas préacticos para satisfacer las necesidades de la
sociedad. Estudia hechos o fenémenos de posible utilidad practica. Esta utiliza
conocimientos obtenidos en las investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar
estos conocimientos, sino busca nuevos conocimientos especiales de posibles

aplicaciones practicas. Estudia problemas de interés social”.



3:3;

3.4.

NIVEL DE INVESTIGACION

. La investigacion se enmarcé en un nivel descriptivo-correlativo. Ya que se describio

y relaciond las variables en estudio, buscando especificar las propiedades mas

relevantes del tema de estudio

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; “los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta a un
analisis. Es un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide
o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se
investiga”.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; “los estudios
correlacionales tienen como propdsito evaluar la relacion que existe entre dos o

mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular)”.

METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1. Método General

Método Cientifico: es un proceso destinado a explicar fendmenos, establecer
relaciones entre los hechos y enunciar leyes que expliquen los fenémenos fisicos
del mundo y permitan obtener, con estos conocimientos, aplicaciones dtiles al

hombre.

3.4.2. Métodos Especificos
Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo general.
Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la observacion y el

estudio analitico de hechos y fenémenos particulares.

Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular.
Permitid partir de proposiciones o supuestos generales que se deriva a ofra

propaosicién o juicio particular.

Método Correlacional: Estudia la relacidn entre dos o mas variables de la

investigacion.
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3.6.

3.7.

DISENO DE LA INVESTIGACION
En la investigacion se empled el disefio No Experimental: transeccional ~

descriptivo—correlacional, segln el siguiente esquema:

/Ox

M r
)
Donde:
m: muestra
0. observacion
X: rol gerencial
y: gestion esfratégica
i relacién de variables

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

3.6.1. Poblacion y Muestra

La investigacion abarcod tomando como referencia a los funcionarios y personal
administrativo, siendo un total de 30 personas, quienes vienen laborando
actualmente en el programa de la institucion.

También definida como poblacion accesible que es la disponible y la que sirve a la

investigacion. (Gay, op.cit. 113)

3.6.2. Muestreo

El muestreo es el no probabilistico por juicio, ya que no se utilizo la ley del azar ni el
calculo de probabilidades de los elementos de la poblacién y muestra en estudio.
(Arista, op.cit. 140).

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
a. Anélisis Bibliografico y Documental

De los libros, ensayos y articulos u ofros documentos, como fuentes de

informacion.
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3.8.

3.9,

b. Encuesta
La encuesta llevada a cabo se dirigio a los funcionarios y personal administrativo
inmerso con la gestion del Programa Agrorural de la Direccion Agraria

Huancavelica.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos fueron las siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:

o |dentificacion de la muestra.

e Procesos de observacion.

o Proceso de encuestas.

Para la recoleccion de datos secundarios:

o Recopilacion de fuentes bibliograficas.

o Aplicacion y validacion del instrumento.

e Tabulacion de datos.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Concluido €l trabajo de campo, se procedio a construir una base de datos para
luego realizar los andlisis estadisticos en el paquete SPSS version 23.0 realizando
lo siguiente:

a. Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

b. Construccion de tablas para cada variable segiin los encuestados.

¢. Elaboracion de graficos por cada variable de estudio segn los resultados.

d. Analisis de la prueba de contrastacion de la hipotesis (r de Pearson).

e. Se efectud a través del paquete estadistico SPS Ver. 23.0
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Para la obtencién de los resultados y por ende del cumplimiento de los objetivos de
investigacion, se ha aplicado los respectivos instrumentos de medicion para medir las
variables en estudio referido al rol gerencial y la gestion estratégica en el Programa
Agrorural de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015,

Posteriormente con la informacion obtenida, se ha procedido a recodificar los
resultados de la medicion de la variables respectiva, con lo cual se ha generado el
respectivo MODELO DE DATOS (matriz de informacion distribuido en 25 columnas y 30
filas para la primera variable y 25 columnas y 30 filas para la segunda variable) a partir del
cual se ha realizado el andlisis de la informacion a través de las técnicas de la estadistica
descriptiva, tales como: tablas de frecuencia simple, tablas de frecuencia compleja,
diagrama de barras, diagrama de cajas, diagrama de dispersion, medidas de tendencia
central. medidas de dispersion asi como la estadistica inferencial para la contratacion de
la significancia estadistica de la hipdtesis, mediante la prueba paramétrica ‘r" de Pearson
a fin de obtener la significancia de la relacion entre las variables del estudio a nivel general
y considerando sus tres dimensiones de la primera variable, sobre la segunda variable con
un nivel de significancia del 5%.

Como herramienta de apoyo, se han utilizado el programa IBM SPSS Version 24.0
y el lenguaje de programacion estadistico STATA con lo cual se contrasto la veracidad de
los resultados, asimismo se generd los modelos estadisticos utilizados, ademas la

redaccion estuvo orientada por las normas del estilo APA séptima edicion.



4.1. RESULTADOS A NIVEL DESCRIPTIVO
4.1.1. ROL GERENCIAL

Las puntuaciones obtenidas de las mediciones con los respectivos instrumentos,
fueron recodificados en los respectivos rangos, de tal manera que se han obtenido

los resultados siguientes.

Tabla 1. Resultados del rol gerencial en el Programa Agrorural de la Direccion Regional

Agraria Huancavelica, afio 2015,

Rol Gerencial Frecuencia Porcentaje
Desfavorable | 3.3
Favorahle g 300
Muy Favorable 20 65,7

Total 30 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 1. Diagrama del rol gerencial en el Programa Agrorural de la Direccion Regional
Agraria Huancavelica, afio 2015.
De la Tabla 1 podemos apreciar los resultados del rol gerencial, notamos que el
3,3% de los casos tienen un nivel desfavorable, el 30,0% de los casos tienen un

nivel favorable y el 66,7% de los casos tienen un nivel muy favorable.
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Tabla 2. Resultados del rol gerencial en su dimension interpersonal en el Programa

Agrorural de la Direccién Regional Agraria Huancavelica, aiio 2015,

Rol Gerengial: Interpersonal Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 2 6,7
Favorable 12 40,0
Muy Favorable 16 63,3

Total 30 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 2. Diagrama del rol gerencial en su dimensién interpersonal en el Programa
Agrorural de la Direccién Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.
De la Tabla 2 podemos apreciar los resultados del rol gerencial, en la dimensién
interpersonal, notamos que el 6,7% tienen un nivel desfavorable, el 40,0% tienen
un nivel favorable y el 53,3% de los casos tienen un nivel muy favorable;
evidentemente el nivel muy favorable esta prevaleciendo de forma significativa
sobre los demas niveles.
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Tabla 3. Resultados del rol gerencial en su dimension informativo en el Programa

Agrorural de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

Rol Gerencial: Informativo Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 1 33
Favorable 9 30,0
Muy Favorable 20 66,7

Total 30 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 3. Diagrama del rol gerencial en su dimension informativo en el Programa

Agrorural de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

De la Tabla 3 podemos apreciar los resultados rol gerencial, en la dimension

informativo, notamos que el 3,3% tienen un nivel desfavorable, el 30,0% tienen un

nivel favorable y el 66,7% de los casos tienen un nivel muy favorable;

evidentemente el nivel muy favorable esta prevaleciendo de forma significativa

sobre los demas niveles.
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Tabla 4. Resultados del rol gerencial en su dimension decisoria en el Programa Agrorural

de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

Rol Gerencial: Decisoria Frecuencia Porcentaje
Desfavorahle 2 6.7
Favorable 9 30.0
Muy Favorable 19 63.3

Total 30 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 4. Diagrama del rol gerencial en su dimension decisoria en el Programa Agrorural
de la Direccién Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.
De la Tabla 4 podemos apreciar los resultados rol gerencial, en la dimension
decisoria, notamos que el 6,7% tienen un nivel desfavorable, el 30,0% tienen un
nivel favorable y el 63,3% de los casos fienen un nivel muy favorable;
evidentemente el nivel muy favorable esta prevaleciendo de forma significativa

sobre los demas niveles.
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Figura 5. Diagrama del perfil del rol gerencial en el Programa Agrorural de la Direccion

Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

En la figura 5 se tiene el diagrama de perfil para los resultados del rol gerencial,

observamos que el valor de la media en la escala original es de 2,0 que la

tipificamos como a veces, ademas;

(=]

o

Categoria NUNCA: esté representado por el 5,6% de los casos.
Categoria CASI NUNCA: esta representado por el 14,0% de los casos.
Categoria A VECES: esta representado por el 33,1% de los casos.
Categoria CASI SIEMPRE: esté representado por el 28,9% de los casos.
Categoria SIEMPRE: esta representado por el 18,4% de los casos.

Por el valor de la media y la tipificacién se desprende que la mayoria de los casos

analizados han respondido la alternativa a veces tipificada con la etiqueta 3, pues la

media aritmética obtenida es de 2,0 que tiende a |a tercera categoria.
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4.1.2. GESTION ESTRATEGICA

Tabla 5. Resultados de la gestion estratégica en el Programa Agrorural de fa Direccion

Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

Gestion Estratégica Frecuencia Porcentaje
Ingatisfecho 2 6.7
Satisfecho 2 133
fuy Satisfecho 0 20,0

Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 6. Diagrama de la gestion estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion

Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

De la Tabla 5 podemos apreciar los resultados de la gestion estratégica,
notamos que el 6,7% de los casos tienen un nivel insatisfecho, &l 73,3% tienen un
nivel satisfecho y el 20,0% de los casos tienen un nivel muy satisfecho;
evidentemente el nivel satisfecho esté prevaleciendo de forma significativa sobre

los demas niveles.
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Tabla 6. Resultados de la gestion estratégica en su dimension andlisis estratégico en el

Programa Agrorural de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

Gestion Estratégica: Analisis

Estratégico Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 2 6.7
Satisfecho 23 78.7
Muy Satisfecho 5 18,7
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 7. Diagrama de la gestion estratégica en su dimension analisis estratégico en el
Programa Agrorural de la Direccién Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.
De la Tabla 6 podemos apreciar los resultados de la gestién estratégica, en la
dimension anélisis estratégico, notamos que el 6,7% tienen un nivel insatisfecho,
el 76,7% tienen un nivel satisfecho y el 16,7% de los casos tienen un nivel muy
satisfecho; evidentemente el nivel satisfecho estd prevaleciendo de forma
significativa sobre los demas niveles.



Tabla 7. Resultados de la gestion estratégica en su dimension formulacién estratégica en
el Programa Agrorural de la Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

Gestién Estratégica: Formulacion

Estratégica Frecuencia Porcentaje
Ingatisfecho 2 67
Satisfecho 19 833
Muy Satisfecho g 30,0
Total 30 1000

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 8. Diagrama de la gestion estratégica en su dimension formulacin estratégica en
el Programa Agrorural de Ja Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

De la Tabla 7 podemos apreciar los resultados de la gestion estratégica, en la
dimension formulacion estratégica, notamos que el 6,7% tienen un nivel
insatisfecho, el 63,3% tienen un nivel satisfecho y el 30,0% de los casos tienen un

nivel muy satisfecho; evidentemente el nivel satisfecho estg prevaleciendo de

forma significativa sobre los demas niveles.
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Tabla 8. Resultados de la gestion estratégica en su dimension implementacion estratégica
en el Programa Agrorural de Ja Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio

2018.
Gesticn Estratégica: Implementacion
Estratégica Frecuencia Portentaje
Insatisfecho 1 3.3
Satisfecho 21 0,0
Muy Satisfecho 8 257
Total 3 160,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
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Figura 9. Diagrama de Ia gestion estratégica en su dimension implementacion estratégica
en el Programa Agrorural de fa Direccion Regional Agraria Huancavelica, afio

2015.
De la Tabla 8 podemos apreciar los resultados de la gestién estratégica, en la
dimensién implementacion estratégica, notamos que el 3,3% tienen un nivel
insatisfecho, el 70,0% tienen un nivel satisfecho y el 26,7% de los casos tienen un
nivel muy satisfecho; evidentemente el nivel satisfecho estg prevaleciendo de

forma significativa sobre los deméas niveles.
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Diagrama de perfil: Gestién Estratégica
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Figura 10. Diagrama del perfil de la gestion estratégica en el Programa Agrorural de la

Direccién Regional Agraria Huancavelica, afio 2015.

En el diagrama de perfil de la figura 10 nos muestra los resultados del perfil de la
gestion estratégica, observamos que €| valor de la media en la escala original es

de 2,0 que esta proxima de a veces, ademas:

4]

Categoria NUNCA: esta representado por el 3,2% de los casos.
Categoria CASI NUNCA: esté representado por el 17,3% de los casos.
Categoria A VECES: esté representado por el 38,5% de los casos.
Categoria CAS! SIEMPRE: esta representado por el 27,5% de los casos.
Categoria SIEMPRE: esta representado por el 13,5% de los casos.
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4.2, RESULTADOS A NIVEL INFERENCIAL
4.2.1. DISTRIBUCION NORMAL DE LAS PUNTUACIONES

Resumen para Rol Gerencial

Media 85.133
Desv.Est. 19.127
Varianza  365.844
N 30

Minimo 37.000
lercuartil  73.250
Mediana 84.500
F i | 3er cuartil 102,250
- | Maximo 113.000
IC de §3°%: para la media

77.991 92275

; = 07 -
Desfavorable &7 Favorable - Muyv Favorable

g i —

Figura 11. Resultados de las estadisticas del Rol Gerencial.

En la figura 11 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable rof gerencial. Como se observa el valor de la media es
de 85,133 que se tipifica como favorable, el valor de la desviacion estandar es
19,127 que nos representa la variabilidad o dispersion de los datos respecto a la
media, el valor de la varianza es de 365,844 que es el resultado de elevar al
cuadrado la desviacién estandar. En la misma figura podemos observar que la
puntuacién minima es de 37, la puntuacién maxima es 113, el valor de la mediana
es 84,50 (por lo cual la mitad de los datos estan por debajo y la ofras mitad por
encima), el primer cuartil cuyo valor es 73,250 (por lo cual el 25% de los datos
estan por debajo y el 75% estan por encima), el tercer cuartil cuyo valor es 102,250
(por lo cual el 75% de los datos estan por debajo y el 25% estan por encima.

Asimismo observamos el corespondiente histograma de frecuencias que
evidentemente tiene la forma normal, también observamos el correspondiente
diagrama de caja que nos muestra la presencia de casos atipicos por encima de la
mediana en la medicion realizada.

Teniendo en cuenta la forma del histograma y el diagrama de caja,
procederemos a deducir que los datos siguen una distribucion, pues alrededor de

la media se concentran los datos.
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Resumen para Gestion Estratégica
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Figura 12. Resultados de las estadisticas de la Gestion Estratégica.

En la figura 12 podemos abservar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable Gestién Estratégica. Como se observa el valor de la
media es de 82,667 que se tipifica como satisfecho, el valor de la desviacion
estandar es 18,705 que nos representa la variabilidad o dispersion de los datos
respecto a la media, el valor de la varianza es de 349,885 que es el resultado de
elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura podemos observar
que la puntuacion minima es de 45, la puntuacion méxima es 116, el valor de la
mediana es 80,00 (por lo cual la mitad de los datos estan por debajo y la otras
mitad por encima), el primer cuartil cuya valor es 72,00 (por lo cual el 25% de los
datos estan por debajo y el 75% estan por encima), el tercer cuartil cuyo valor es
97,250 (por lo cual el 75% de los datos estan por debajo y el 25% estéan por
encima.

Asimismo observamas el histograma de frecuencias que evidentemente
tiene la forma normal, también observamos el correspondiente diagrama de caja
que nos muestra la presencia de casos atipicos por debajo y encima de Ia

mediana.
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4.2.2, INTERVALOS DE CONFIANZA

De acuerdo con Zamora (2002) los intervalos de confianza se utilizan para realizar
una estimacion de un parametro poblacional (media de las variables) con una

terminada probabilidad o nivel de confianza.

Especificamente se determinara los intervalos de confianza para la media
poblacional de las puntuaciones del rol gerencial y la gestion estratégica para un nivel
de significancia @ =5% y un nivel de confianza del 95%. El modelo en términos

probabilisticos tiene la forma:

- s

a1, OF
i

(= S
.Pf Aol s o SE
{ EI T ‘\;!;

J:l—a

Para las puntuaciones del rol gerencial, los limites del intervalo de

confianza de la media poblacional son:

19,127

LI =85133—1,966x 222" — 78,268
~/30
LICu) = 85133 +1,966 x 2127 _ 91 903
= 1 /30 ’

De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:
P(78,268 < tip,; Gor. ©91,998) =95%

Para las puntuaciones de la gestion estratégica, los limites del intervalo de confianza

de la media poblacional son:

18,705
/30

LI(p) =82,667 + 1,966 x LE495 89,381

~/30

De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:
P{75.933 % flpas sy = 89.381) =95%

LI() = 82,667 —1,966 x = 75,953




4.2.3. DETERMINACION DE LA RELACION DE LAS VARIABLES

Para determinar la intensidad de la relacion de las variables; usaremos la estadistica

“r" de Pearson que est& definida por:

e Cov(x,y)
S, %8 ¥
Siendo:
Cov(x,y) :Lacovarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Sx - Desviaciones estandar del rol gerencial.
Sy - Desviaciones estandar de la gestion estratégica.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los resultados que se

muestran a continuacion:

296,344444

rl= = (0,83 =83%
\[365,844 % /349,885

Gestion Estratégica = 11.33 + 0.8380 Rol Gerencial

1404 r=83% m Regrsidll'l
p=0,00 . ma mm IC de 9Fh
\ o =meme D] de 8F
1207 5 981417
R-cuzd. 734%
[
9 1004
o
-g
o
- 80
e -
i
£
2
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40+ 22
201

3 40 50 60 70 80 00 100 110 130
Rol Garendial

Figura 13. Diagrama de dispersion de las puntuaciones para ambas variables.
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Para la determinacion de las relaciones considerando las dimensiones de

la variable del rol gerencial tenemos:

o Relacién de la dimension interpersonal y la variable gestion estratégica:
1, =76,5%

o Relacion de la dimension informativo y la variable gestion estratégica:
r, =82,7%

e Relacion de la dimensién decisoria y la variable gestion estrategica.

r, =79,6%

Grafica de dispersiin de Gestign Estratégica vs, Interperscnal Grafica dedispersién de Gestidn Estrategicavs. Informativo
1 ; 12
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] /4" ; o
'S 0 @ L . s 8
g w4 ® _,:// % - s :
84 & “f"’; ® i o e W
iy 0 Y at ¥ 7
B oo _off v-a, M9
% - . P ] . 0 i s e 8
| > & .
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| ’/"f /.
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1 o > &
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i i i “ &) kR 7] b i 4 H/
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Figura 14. Diagrama de dispersion de las relaciones segtin dimensiones.
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En la figura 14 se muestra los correspondientes diagramas de dispersion
para cada una de las dimensiones de la variable del rof gerencial frente a la
variable gestion estratégica. Como pademos apreciar en cada una de ellas la
relacion obtenida es positiva y tendiente a diferenciarse desde muy lejos del valor
cero.

4.3. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Una vez determinadas las relaciones entre las variables y las correspondientes
dimensiones, procedemos a realizar el prageso de verificacion de la hipotesis general
y las hipotesis especificas, adoptamos el sistema clasico de Pearson que consiste en

cinco pasos.
4.3.1. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL
a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)

No existe una relacion directa y significativa entre el rof gerencial y la gestion
estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica, afo
2015.

p:O

Siendo:

p : Correlacion poblacional

o Alterna (H1)
Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion
estratégica en el Programa Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica, afio
2015.
£ > 0 Unilateral derecha

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (& )

El nivel de significancia nos representa el error de tipo | que el investigador esta
dispuesto a tolerar al rechazar la hipotesis nula.

a=0,05=5%
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c)

ESTADISTICA DE PRUEBA
Utilizaremos la distribucion “t' Student con 28 grados de libertad:

n-2

2

r=rX

L=

El valor critico o tabulado "Vt' de la prueba para 28 grados de libertad (unilateral) y
0,05 de significancia es de 1,701 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).

CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la *t"

f Vo= 0,83'\/}0 _82 —=7.874

2

—

b

TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado *Ve" y el valor critico o tabulado V' lo
tabulamos en la gréfica de la distribucion de probabilidad “t", de la cual podemos
deducir que Vo>Vt (7,874>1,701) por lo que diremos que se ha encontrado
evidencia empirica para rechazar la hipétesis nula y aceptar [a hipotesis alterna,

por tanto se concluye en lo referente a la hipotesis general que:

Existe una relacion directa y significativa entre el rof
gerencial y la gestion estratégica en el Programa
Agrorural de |a Direccion Agraria Huancavelica, afo
2015.
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Figura 15. Distribucion de probabilidad t” para a hipétesis general.

En la Figura 15 notamos que el valor Galeulado se ubica en la region de rechazo

de la hipdtesis nula (RR/Ho), ademas se deduce que la probabilidad asociada al
modelo es:

Pt>7874)=0,0< 5%

4.3.2. VERIFICACION DE LAS HIPOTES|S ESPECIFICAS

Tabla 9. Estadisticas de la relacion de las dimensiones de la variable rol gerencial y la variable

gestion estratégica.
Dimensiones del Estadisticas de la Felacién con la Gestion Estratégica
Rol
Gerencial r n Ve=t Vi p Ho
Interpersonal 76,5% 30 6285 1701 - Rechazo
Informativo 627% 30 7784 1701 - Rechazo
Decisoria 796% 30 6959 1701 - Rechazo

Fuente: Base de datos.
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DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=82,7% ademas el
valor calculado es Ve= 7,784 y el valor tabulado es Vi=1,701 de la cual
deducimos que Ve>Vt (7,784>1,701) que tienen asociado una probabilidad de P
(t>7,784)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, es decir:
Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y
la gestion esfratégica en su dimension informativo en el
Programa Agrorural de la Direccién Agraria Huancavelica, afio
2015.

Ill. VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

o Hipdtesis Nula (H):

No existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y la gestion
estratégica en su dimension decisoria en el Programa Agrorural de la Direccion
Agraria Huancavelica, afio 2015.

o Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relaci¢n directa y significativa entre el rof gerencial y la gestion
estratégica en su dimension decisoria en el Programa Agrorural de la Direccion
Agraria Huancavelica, afio 2015.

DISCUSION

De la Tabla 9 poderos observar que la relacin obtenida es r=79,6% ademas el
valor calculado es Vc= 6,959 y el valor tabulado es Vi=1,701 de la cual
deducimos que Vc>Vt (6,959>1,701) que tienen asociado una probabilidad de P
(t>6,959)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hiptesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, es decir:
Existe una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y
la gestion estratégica en su dimensién decisoria en el Programa

Agrorural de la Direccion Agraria Huancavelica, afio 2015.
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RECOMENDACIONES

Iniciar acciones concretas para el desarrollo de competencias gerenciales en las
autoridades, siguiendo los siguientes pasos: a) Considerar las competencias
gerenciales sefialadas dentro de la investigacion, b) Establecer planes de desarrollo

para las competencias gerenciales, combinando diversos métodos y tecnicas.

Disefiar actividades de desarrollo donde se proporcione competencias para los
empleados, guiado por el facilitador de la actividad, poniendo en practica la

competencia y luego dar un lugar que conduzca al autodesarrollo.

Promover el autodesarrollo dirigido por la institucion, ofreciendo una guia de
desarrollo en la cual se establezca un listado ordenado de las diferentes actividades
que pueden contribuir al desarrollo de cada una de las competencias gerenciales,

contemplando diversas opciones para diferentes estilos y preferencias personales.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

| 1 0

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 256-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Mayo del 2018
VISTO:

La Hoja de Tramite con Proveido N° 768 de la Facultad de Ciencias Empresariales, de fecha 23-04-
2018; solicitud presentado por el Bachiller en Ciencias Administrativas CHOQUE BENDEZU YOLWIN
GIACOMO, mediante la cual solicita se le declare expedito para Optar el Titulo Profesional de LICENCIADO
EN ADMINISTRACION: v:

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N* 30220 ce El Estado reconoce la autonomia universitaria, La
autonemia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo establccide en la Constitucion, la
presente Ley y demads normativa aplicable, Esta autonomia se manifiesta en lgs siguientes regimenes:
Normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacjonal de Huancavelica,
aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion 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 g programas de posgrado
acreditados se mencionara tal condicion.

De conformidad a lo dispuesto por el Articulo N° 85° del Estatuto Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17 de diciembre de 2014 con
resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014, prescribe para obtener el titulo profesional se
requiere: contar con el grado académico de bachiller obtenido en la Universidad Nacional de Huancavelica, la
aprobacién de una tesis preferentemente o trabajo de suficiencia profesional y; demas requisitos exigidos en
el reglamento de Grados y Titulos de la UNH.

Que, segin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De [a ley N° 30220 dice Los
estudjantes 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
dispogicion transitoria del estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley
numere 30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en lps requisitos establecidos
para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados.

Que, de conformidad al Articulo 18” del Reglamento de Grados y Titulos aprobado mediante
Resolucion N* 0574-2010-R-UNH, la Resolucién de Expedito es conferido por las respectivas Facultades de la
Universidad Nacional de Huancavelica, y habiendo cumplido el interesado con los requisitos establecidos en
el Articulo N 19° del mismo Reglamento de Grados y Titulos

Que, mediante Resolucidén de Consejo de Facultad N° 0198-2017-FCE-R-UNH de fecha 05 de julio
del 2017 se aprobé el Proyecto de Tesis Titulado: “EL ROL GERENCIAL Y LA GESTION ESTRATEGICA EN
EL PROGRAMA AGRORURAL DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA HUANCAVELICA, ANO 2015”,
presentado por los bachilleres e¢n Ciencias Administrativas CANDIOTTI ZAMBRANO CARMEN YESENIA v
CHOQUE BENDEZU YOLWIN GIACOMO.

De conformidad al Libso de Acta de Sustentacién de Tesis de la Escuela Académico Profesional de
Administracion fecha 18-04-2018 y el Acta de Sustentacion de Informe Final de Tesis emitido por el MG. LINO
ANDRES QUINONEZ VALLADOLID; Presidente de los Miembros del Jurado; donde el resultado final de la
sustentacion fue APROBADO POR UNANIMIDAD,

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° DECLARAR EXPEDITO, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion
al Bachiller CHOQUE BENDEZU YOLWIN GIACOMO.

ARTICULO 2° ELEVAR, la Presente Resolucion al Consejo de Facultad, para sy apmbacj/,g
¢l expediente al Bachiller referido en el articulo primero de la presente Res¢lucion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

-----------------------------------------------------------------------------

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 0198-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 05 de Julio del 2017.
VISTO:

Oficic Transcriptoric N° 0129-2017-SD-FCE-R-UNH de fecha 05-07-2017, Oficio N°
306-2017-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 02-06-2017, Informe N° 04-2017-MJ-EPA-FCE de
fecha 30-05-2017, emitido por el docente asesor y miembros jurados pidiendo Aprobacion del
Proyecto de Investigacién presentado por CANDIOTTI ZAMBRANO CARMEN VYESENIA Y
CHOQUE BENDEZU YOLWIN GIACOMO de la Escuela Profesional de Administracién, y:

CONSIDERANDO:

Que segln 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 Constitucion, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
economico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17 de
diciembre de 2014, con resolucion N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucién Politica del Peri, la Ley
Universitaria y demés normas, la autenomia es reconocida por el estado y se manifiesta en log
siguientes regimenes: Normativo, Gubernamental , Académico, Administrativo y Econémico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Unijversidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estari 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 Decanc
de la Facultad para que este emita la resolucion correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de !a Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, serd remitido al Decanato, parg
que esta emita Resolucion de aprobacién e inscripcién; previa ratificacién del consejo de
facultad; el graduado procedera a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientacién del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y
evaluacion del trabajo de iprvestigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Unjversidad Nacional deé
Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordinaria del dig
05-07-2017,;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacién Cientifica titulado: “Elr
ROL GERENCIAL Y LA GESTION ESTRATEGICA EN EL PROGRAMA
AGRORURAL DE LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA HUANCAVELICA,
ANO 2015” presentado por los bachilleres CANDIOTTI ZAMBRANO CARMEN
YESENIA Y CHOQUE BENDEZU YOLWIN GIACOMO de la Escueld
Profesional de Administracion,

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

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE ENCUESTA

En la investigacion: EL ROL GERENCIAL Y LA GESTION ESTRATEGICA EN EL PROGRAMA AGRORUAL DE LA DIRECCION
REGIONAL AGRARIA HUANCAVELICA, ANO 2015; se tiene como objetivo determinar la relacién entre las variables de
estudio. La aplicacion de la encuesta es confidencial, por lo que de manera anticipada se agradece su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

¢ Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.
Escala de i 2 3 4 5
Valoracién Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

EVALUACION DEL ROL GERENCIAL

ROL INTERPERSONAL

. CATEGORIAS
Ne AFIRMACION 1123415
01 | Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidages dentro de la institucion:
02 | En su centro de labores es aceptado por los directivos y funcionarios de |a institucion:
03 | Ladescripcion de las funciones del personal a nivel institucional est bien definidas:
04 | Seimplementan politicas de capacitacion para mejorar el desempefio del personal:
05 | Eldisefio organizacional es adecuado para el cumplimiento del ro| gerencial:
06 | La estructura organizacional permite lograr las metas y objetivos propuestos:
07 | La accién de supervision a nivel institucional se basa en alglin tipg de rol gerencial;
08 | La vision, mision y los objetivos fienen énfasis en los roles gerencizles del personal:
08 | Enlainstitucion se establecen politicas de incentivos en recompensa al desempeio del personal:
10 | Eldirector de la insitucion tiene un trato equitativo al personal sin"distincian del puesto que ocupa:
ROL DECISORIO
; CATEGORIAS
N° AFIRMACION 1127374715
11 | Para lograr los objetivos de la institucion se realiza una adecuadg yfilizacion de todos los recursos
disponibles:
12 | A nivel de la institucion el personal administralivo esta comprometido para lograr los objetivos
establecidos:
13 | Enlainstitucién el personal administrativo comparte esfuerzos péra jograr los objefivos establecidos
en todos sus niveles:
14 | Respecto a los funcionarios y directivos se da la responsabilidag compariida respecto a la gestion
institucional:
15 | El rol decisorio de los directivos se enfoca a una mejora continug respecto al servicio y atencién de
los usuarios:
ROL INFORMATIVO
; CATEGORIAS
Ne AFIRMACION 1 TaTaals
16 | El personal administrativo que labora proporciona informacion de manera oportuna y confiable:
17 | Se tiene implementado alguna tecnologia para una mejor accesibifidad de informacion:
18 | La estructura organizacional permite tener una mejor informacion &n todos sus niveles:
19 | La gestion basada en los sistemas de informacion facilita el flujo d& |3 informacion:
20 | El personal adminisirativo entiende la gestion como: planear, 0rgahizar, dirigir y controlar:
21 | Los directivos conocen su rol de planificar y organizar los recursos institucionales:
22 | Los directivos implementan politicas, estrategias y acciones de manara coordinada e informada:
23 | Se hace uso de los instrumentos de gestion para favorecer en Ia eficiencia de los resultados:
24 | El personal administrativo coordina oportunamente las acciones ¢y [ ala direccion: i
|25 | Las lineas de mando estén bien definidas para el logro de los objefyos insfiucionales:




INSTRUCCIONES:

%+ Margue con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

Escala de 1 2 3 4 5
Valoracién Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
EVALUACION DE LA GESTION ESTRATEGICA
ANALISIS ESTRATEGICO
) CATEGORIAS
Ne AFIRMACION 11231415
01_| A nivel institucional estan definido a vision y mision en el marco de su plan estralégico:
02 | Considera que la mision y vision estratégica refleja los valores singulares de la institucion:
03 | Institucionalmente se conocen los puntos fuertes y débiles, asi como las oportunidades y riesgos:
04 | El director s preocupa por mantener una comunicacion fluida con el personal administrativo:
05 | Eldirector analiza los temas de gran interés con el personal administrativo:
06 | El director dirige en virtud de sus conocimientos y habilidades:
07 | Eldirector desarrolla el senlido de la responsabilidad en su persanal administrativo:
08 | Elliderazgo del director juega un papel importante en el seguimiento del plan estratégico:
09 | Seimplementan planes para afrantar las debilidades y amenazas de Ia institucion:
FORMULACION ESTRATEGICA
p CATEGORIAS
No AFIRMACION M2t 3 1 4|5
10 | En lainstitucion se tiene claro los objetivos y metas propuestas:
11 | El director influye en el logro de los objetivos propuestos a nivel instituciona:
12 | Se implementan indicadores especificos con el objetivo de medir gl desempefio del personal:
13 | Los indicadores de evaluacion se estabiecen por dimensiones de acuerdo al programa estratégico:
14 | Laimplementacion de la estrategia ayuda a orientar el presupuesto institucional:
15 | Los asuntos importantes se discuten con frecuencia a nivel de 10 funcionarios y directivos:
16 | La estructdra interna de la institucion conlleva a la eficiencia y efectividad en los resultados:
IMPLEMENTACION ESTRATEGICA
i CATEGORIAS
N° AFIRMACION N2 Ty 215
17 | Se determinan la implementacion de programas estratégicos en Ia institucion:
18 | Se establecen indicadores de medicion para los programas estrategicos:
19 | Estan definidos los programas esiratégicos segiin el pliego correspondiente:
20 | Se diagnostica e identifica el problema central de los programas estratégicos:
21 | Se liene el responsable para desarrollar la estrategia en los programas estratégicos:
22 | Se evalia el impacto intermedios y finales de los programas estraiégicos:
23 | Se interpretan los resultados y elaboran el informe final de evaluacion por programa esfratégico:
24 | Se realiza &l contral anterior y concurrente de lo planificado:

25

Se evala [os resuitados desde la dimension del desempeio:




