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RESUMEN

En la investigacion se establecié como objetivo conocer la relacion de la planeacion
estratégica y la gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de
Educacion Superior Tecnol6gico Publico de Huancavelica, afio 2015; cuyo desarrollo y
resultados conllevaron a un estudio factible, desarrollado bajo los parametros de una
investigacion de tipo aplicada, para la recoleccion de informacion se emple6 la técnica de
la encuesta, el cual presentd un cuestionario estructurado con preguntas abiertas de 24
items en cada variable de estudio, el cual fue aplicado al personal administrativo del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

El instrumento se estructurd para conocer y analizar la relacién de las variables en
estudio: planeacion estratégica y la gestion organizacional, disefiado bajo una escala de
valoracién de: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. La poblacidn y muestra
esta determinada por 50 personas que desempefian labores administrativas en el Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

Los resultados de la prueba de hipdtesis muestran que la relacion hallada del 89%
es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del 95% demostrando
asi que la relacidn es positiva o directamente proporcional.

Asi mismo, los resultados han evidenciado que el 46,0% de casos tienen la
percepcidn que la planeacion estratégica es medio y el 54% la consideran alto; en cuanto
a la gestion organizacional los sujetos en estudio consideran que el 86,0% tienen un nivel

favorable y el 14,0% demuestran un nivel muy favorable.

Palabras clave: Planeacion estratégica, gestion organizacional, formulacion, implementacion,

evaluacion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between strategic
planning and organizational management of administrative staff at the Institute of Higher
Technological Public Education of Huancavelica, 2015; whose development and results led
to a feasible study, developed under the parameters of an applied type of research, for the
collection of information the survey technique was used, which presented a structured
questionnaire with open questions of 24 items in each variable of study, which was applied
to the administrative staff of the Institute of Higher Technological Public Education of
Huancavelica.

The instrument was structured to know and analyze the relationship of the variables
under study: strategic planning and organizational management, designed under a rating
scale of: never, almost never, sometimes, almost always and always. The population and
sample is determined by 50 people who perform administrative tasks in the Institute of
Higher Technological Public Education of Huancavelica.

The results of the hypothesis test show that the found ratio of 89% is significantly
different from zero (p = 0.0) at the 95% confidence level, demonstrating that the
relationship is positive or directly proportional.

Likewise, the results have shown that 46.0% of cases have the perception that
strategic planning is medium and 54% consider it high; In terms of organizational
management, the subjects under study consider that 86.0% have a favorable level and
14.0% show a very favorable level.

Keywords: ~ Strategic planning, organizational management, formulation,

implementation, evaluation.



INTRODUCCION

La planificacion estratégica proporciona beneficios a todas las organizaciones,
independientemente de su tamafio o experiencia. Para que las entidades puedan
aprovechar al maximo sus oportunidades, necesitan una direccion apropiada que se
apoye en una planificacion estratégica eficaz que les permita “definir con precision
objetivos y politicas, conduzca a una mejor coordinacion de esfuerzo, y proporcione cifras
mas faciles de controlar” (Kotler y Armstrong, 2002: 35). Por tanto, apuntar que planificar
en un entorno cambiante como el actual no es util es un argumento radicalmente erréneo.

De hecho, “el plan estratégico implica una adaptacion de la organizacion a las
oportunidades de un entorno en permanente cambio” y se trata, entonces, del “proceso de
desarrollo de un ajuste estratégico entre los objetivos de la organizacion y su entorno
cambiante” (Kotler e Armstrong, 2002: 35). Miguel Santesmases sefiala que la
planificacion estratégica “no consiste en planificar el futuro, sino las acciones actuales,
teniendo en cuenta como afectan al futuro; no es prevision de ventas a largo plazo, sino
un proceso de toma de decisiones en el presente, contemplando los cambios esperados
en el entorno” (1995: 643).

Peter F. Drucker proporciona un matiz mas: la planificacion estratégica es un medio
para evaluar el riesgo (1975: 85-89). La planificacion estratégica trata de mantener la
organizacion adaptada de forma Optima y continua a sus mejores oportunidades,
analizando los cambios del entorno y aprovechando al maximo los recursos internos que
le confieren una ventaja frente a la competencia (Kotler, 1988: 33-35). Con una
planificacion estratégica adecuada, la organizacion podra aprovechar de manera efectiva
las oportunidades que identifique o se le presenten, y utilizar los recursos internos de los
que disponga.

José Luis Belio y Ana Sainz Andrés (2007) concluyen que, hablando en términos
academicos, el plan estratégico resulta de un proceso sistematico en el que participan
todas las areas de la empresa u organizacion y que compara las oportunidades del
entorno con las capacidades propias para deducir los caminos a seguir y los objetivos a



alcanzar. Esta concepcién involucra a muchas personas dentro de la organizacion v,
precisamente por este motivo, las conclusiones pueden resultar controvertidas.

Sin embargo, el mundo organizacional cada dia es mas consciente de la utilidad del
pensamiento estratégico y, por ello, se ha ido abriendo paso como herramienta de gestion
en un procedimiento en el que las ideas y los propdsitos de los directivos acerca de la
organizacion se concretan en documentos sencillos, elaborados en pequefios grupos
normalmente en el seno de la alta direccion. Este tipo de practicas se engloban bajo la
denominacién de establecimiento de la estrategia de la organizacion. La investigacion se
estructurd de la siguiente manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis ha permitido analizar y
conocer si el planeamiento estratégico se relaciona con la gestion organizacional en el
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

Capitulo Segundo. Comprende el marco tedrico, el cual se considera la parte
sustantiva de la investigacion, a través de ello se ha realizado los fundamentos tedrico—
cientifico del estudio, para encontrar paradigmas que permiten explicar la relacion del
planeamiento estratégico en la gestion organizacional del Instituto de Educacién Superior
Tecnologico Publico de Huancavelica.

Capitulo Tercero. Comprende la parte metodoldgica, en la cual se plasma los
meétodos empleados y técnicas empleadas; el cuestionario de preguntas estructuradas,
aplicados a la poblacidén y muestra en un ambito de observacion y su contexto de estudio,
consignando cifras cuantitativas de la poblacién objetivo. Se empled estrategias para la
obtencién de informacién durante el trabajo de campo con la aplicacidn del cuestionario de
la encuesta. El procesamiento informatico y analisis de datos, la organizacion,
clasificacion, codificacion y tabulacion de la informacion permitieron obtener datos
importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos, al término de la investigacion se determin6
la relacién existente entre las variables en estudio; por lo que se debe de analizar los
resultados y asi proponer ciertos procesos a implementar con el planeamiento estratégico
en beneficio de una mejor gestion organizacional. Finalmente, se llega a las conclusiones
y recomendaciones de la investigacion.

Las Autoras.



1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A comienzos de los afios noventa, tanto en Suiza y Alemania, como en los paises
de América Latina arrancé una oleada de cambios organizacionales en las
instituciones publicas y en las empresas privadas. Ademas, se abrid el espacio para
una amplia discusién del buen gobierno y hacia la busqueda de una verdadera
complementariedad entre los servicios de las organizaciones privadas y publicas,
con fuerte orientacidn a los usuarios y cliente, tomando en cuenta las innovaciones

siempre mas aceleradas en la produccion y en el intercambio del conocimiento.

En este contexto que vienen librando las organizaciones por aportar cada dia mas
beneficios para la misma, resulta de mucha importancia que las organizaciones
realicen los procedimientos de la planeacion estratégica; objetivo principal de la
investigacion, ya que a través de ello se podra explicar de manera general y
practica la planeacién estratégica, con el fin de entender que es un método y
procedimiento para lograr una buena gestion organizacional y por ende una
adecuada toma de las decisiones, por lo que la sistematizacion de los procesos de
gestion es clara y especifica en cada una de ellas.



La planeacion estratégica formal con sus caracteristicas modernas fue introducida
por primera vez en algunas empresas comerciales a mediados de 1950. En aquel
tiempo, las empresas mas importantes fueron principalmente las que desarrollaron
sistemas de planeacion estratégica formal, denominados sistemas de planeacién a
largo plazo. Desde entonces, la planeacion estratégica formal se ha ido
perfeccionando al grado que en la actualidad todas las organizaciones importantes
en el mundo cuentan algun tipo de este sistema, y un nimero cada vez mayor de

empresas pequenas, esta siguiendo este modelo.

Como resultado de esta experiencia se ha producido un gran acervo de
conocimiento sobre el tema. La idea de que todo directivo deberia tener un
conocimiento basico tanto del concepto como de la practica de la planeacion
estratégica se basa en un numero de observaciones realizadas acerca de la
direccion y el éxito en las organizaciones. La planeacién estratégica esta
entrelazada de modo inseparable con el proceso completo de la direccion; por

tanto, todo directivo debe comprender su naturaleza y realizacion.

Ademas, a excepcidn de algunas organizaciones, cualquier entidad que no cuenta
con algun tipo de formalidad en su sistema de planeacion estratégica, se expone a
un desastre inevitable. Algunos directores tienen conceptos muy distorsionados de
ésta y rechazan la idea de intentar aplicarla; otros estan tan confundidos acerca de
este tema que lo consideran sin beneficio, y algunos mas ignoran las

potencialidades del proceso para ellos como para sus instituciones.

Existen quienes tienen cierto conocimiento, aunque no lo suficiente para
convencerse que deberia utilizarla. Este trabajo pretende proporcionarles a todas
estas personas un entendimiento razonable claro, concreto, pragmatico y completo
de la planeacion estratégica en si, de como organizar su realizacién y de cémo
implantarla. En ese sentido, con la investigacion se pretende proponer la
implementacion de un plan estratégico que pueda guiar la gestién institucional en el
personal administrativo del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de
Huancavelica, ya que el planeamiento tradicional no ha logrado la solucidén de

ciertos problemas a lo largo de los ultimos afios.
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Por lo expuesto, las organizaciones deben precisar funciones en el control de cada
unidad administrativa, para definir responsabilidades, evitar duplicaciones, detectar
omisiones en el cargo desempefiado y optimizar los procesos administrativos, con
instrumentos que contribuyan a detectar fallas en los procesos administrativos y la
optimizacién de los mismos, lo cual permite la satisfaccién de las necesidades y
expectativas al desarrollar actividades asignadas para el talento humano, a la vez
que ayudan a obtener el rendimiento real en las actividades realizadas por parte del

recurso humano para lograr el éxito.

Ademas muestra los requerimientos organizativos y conductuales que se han
especificado en cada caso, la productividad del empleado, la satisfacciéon con la
labor llevada a cabo diariamente en su puesto de trabajo. Por ello las
organizaciones requieren del apoyo de instrumentos administrativos donde se
describen los procedimientos y actividades desempefiadas en el trabajo diario, pues
con frecuencia las organizaciones se ven en la situacion de absoluto
desconocimiento del trabajo llevado a cabo por los empleados; esta es una razon
por la cual, los manuales de cargos dentro de una institucion tienen una gran
importancia como herramientas para el manejo y planificacién de los recursos

organizacionales.

De la acotacion se induce que a traves de la planeacion estratégica los
procedimientos administrativos, las organizaciones asignan y utilizan sus recursos
para alcanzar objetivos organizacionales, ayudados por determinadas estrategias.
Asi mismo permiten a los empleados desempefiar determinados cargos con
excelencia, describir las actividades en todos los niveles jerarquicos, propiciar la

disminucion de fallas u omisiones y el incremento de la productividad.

Este procedimiento esta llamado a establecer los requisitos y principales pasos para
la gestion integrada, basada en la planeacién estratégica, un sistema de
competencias laborales, la elaboracion de los perfiles de competencias laborales
por cada puesto de trabajo y la posterior certificacion de las mismas en los

empleados; es importante destacar que se deben establecer mecanismos de
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1.2

1.3.

gestién administrativa para la utilizacién éptima de los recursos, a fin de garantizar

el buen funcionamiento de la institucién educativa superior tecnolégica.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢Como se relaciona la planeacion estratégica y la gestién organizacional del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica, afio 20157
Problemas Especificos

¢De qué manera se relaciona la planeacion estratégica en su dimension
formulacion y el proceso administrativo para una adecuada gestion
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica?

¢De qué manera se relaciona la planeacion estratégica en su dimension
implementacion y la toma de decisiones para una adecuada gestion
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica?

¢De qué manera se relaciona la planeacion estratégica en su dimension
evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada gestion organizacional
del personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica?

FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.

Objetivo General

Conocer la relacién de la planeacion estratégica y la gestion organizacional
del personal administrativo en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica, afio 2015.
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1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion de la planeacion estratégica en su dimension
formulacion y el proceso administrativo para una adecuada gestion
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.

Determinar la relacion de la planeacion estratégica en su dimension
implementacion y la toma de decisiones para una adecuada gestidn
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

Determinar la relacion de la planeacion estratégica en su dimensién
evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada gestion organizacional
del personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico

Publico de Huancavelica.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

De acuerdo con los objetivos planteados en la investigacion, consideramos que los
resultados obtenidos en el estudio contribuyen a entender que la implementacion de
la planeacion estratégica beneficia en una adecuada gestion organizacional del
personal administrativo en el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico

de Huancavelica al afio 2015.

De igual modo, la tendencia de la administracion en todos los sectores se orienta
hacia una gestién eficiente y dinamica, la cual requiere de un gestor acorde al
ambito contextual, con miras a la formulacién de la misién institucional, que a su vez

fija las lineas para la vision y la prospectiva de programas.

En tal sentido, los resultados de la investigacion sirven de modelo a las instituciones
con caracteristicas similares, donde se requiera de la implementaciéon de un plan
estratégico que permita la optimizacion de los procesos y la gestion eficiente de las

actividades de la institucion.
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21.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que precisan los
fines del proyecto de investigacion, es necesario establecer la referencia de otras

investigaciones relacionados a la nuestra, siendo éstas:

a. Montero Arévalo, M. y Rodriguez Veintemilla, D. (2013) en la investigacidn
titulada “Comunicacion Interna y Gestion Organizacional en la Institucion
Educativa Micaela Bastidas, Distrito de Iquitos”; para optar el Grado Académico
de Magister en Gestion Educativa en la Universidad Nacional de la Amazonia

Peruana.

La investigacion tuvo como objetivo: establecer la relacion entre la comunicacion
interna y la gestion organizacional en la Institucién Educativa Micaela Bastidas.
La investigacion segun el alcance fue de tipo correlacional porque busco
establecer la asociacion entre las variables: comunicacion interna y gestion
organizacional, es decir de qué forma provoca una variable a la otra. La
poblacién objetivo del estudio estuvo conformada por la totalidad del personal

directivo, Docentes, administrativos de la Institucion Educativa Primaria



Secundaria de Menores N°601050 “Micaela Bastidas”, ubicada en el Distrito de
lquitos, que hacen un total de 56 (31 entrevistados para gestidn organizacional)
y (25 entrevistados para comunicacién interna). La seleccién de la muestra se
hizo en forma no aleatoria por conveniencia. La técnica que se empleo en la
recoleccién de datos fue: Encuesta, para ambas variables. El instrumento de
recoleccion de datos fue: El cuestionario para ambas variables, los que fueron
sometidos a prueba de validez y confiabilidad antes de su aplicacion, obteniendo
88.10% de validez y 83.5% de confiabilidad.

Los resultados indican que la Comunicacion Interna en la Gestion
Organizacional de 56 (100%) del Personal Directivo, Docentes, administrativos
de la Institucién Educativa Primaria Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela
Bastidas”, del Distrito de Iquitos durante el afio 2013 estan de acuerdo con 16.3
(52.7%) y realizado el andlisis inferencial mediante la aplicacion de la prueba
estadistica inferencial no paramétrica chi-cuadrada se encontré: Tt = 0.297, Tc =
28.32 por lo que se rechaza la Hipotesis nula (Ho) y se acepta la Hipdtesis
Alterna (H1) con una confiabilidad de 99% que dice: La comunicacién interna se
relaciona directamente con la Gestion Organizacional en la Institucion Educativa

Micaela Bastidas, Distrito de Iquitos.

. Aguilar Luna, M. (2010) en la investigacion titulada “Gestion Estratégica para el
Mejoramiento Continuo de los Pliegos Presupuestarios del Sector Publico”; para
optar el Grado de Doctor en Administracion en la Universidad de San Martin de
Porres. En la tesis, la autora presenta el proceso de la gestion estratégica, las
politicas, estrategias y tacticas para administrar eficiente y econémicamente los
recursos humanos, materiales y financieros hasta alcanzar las metas, objetivos y
mision de cada pliego presupuestario a nivel de las instituciones publicas, que

de un tiempo a esta parte no es la mas optima.

. Grados Marcos, M. (2010) en la investigacion titulada “Gestion Estratégica para
la Eficacia de los Programas Sociales de Apoyo Alimentario”, para optar el
Grado de Maestro en Administracion en la Universidad Nacional Federico

Villarreal. La autora realiza un diagnéstico de los recursos humanos, materiales
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y financieros de los programas sociales del gobierno 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 poblacién de menores ingresos a

nivel de nuestro pais.

. Chapilliquén Caponan, J.C.A. (2008) en la investigacion titulada "Planeamiento
Estratégico para una Administracion Efectiva de las Empresas Industriales”;
presentada en la Universidad San Martin de Porres para obtener el Grado de
Maestro en Administracion. En este trabajo el autor resalta que la formulacion de
las acciones, objetivos, misién y vision son elementos relevantes de un plan
estratégico y que dichos elementos son facilitadores para alcanzar una
administracion efectiva, entendiéndose como tal al logro efectivo, real de los

objetivos de las empresas industriales.

. De Lama Castillo, M. (2008) en la investigacion titulada “Plan Estratégico para
Mejorar la Gestion en la Municipalidad Distrital de San Jacinto” presentado para
optar el grado de maestro en Ciencias Econdmicas de la Escuela de post grado

de la Universidad Nacional de Trujillo.

Explica que la aplicacion del planeamiento estratégico en el sector publico esta
en proceso de evolucién, enfrentdndose a uno de los mayores problemas como
es el de la aplicacién. En muchas instituciones del sector publico se han
elaborado muchos planes estratégicos para los diferentes niveles de gobierno.
El problema es que gran parte de estos planes estratégicos se han realizado tan
solo para cumplir con las normas. El desarrollo de este trabajo pretende que el
area de rentas una de las areas mas importantes, sepa hasta cuanto conoce su
personal o tiene entendimiento de lo que es la visién, misién y objetivos de su
entorno. En muchas instituciones el personal no tiene ni la minima idea de lo que
es esto, ya que se han acostumbrado a trabajar sin metas, esperando que cada
mes el supremo gobierno realice las transferencias correspondientes. En la
actualidad, el rol del conocimiento en las organizaciones ha cambiado debido a

los nuevos vinculados asociados a la sociedad de la informacién y la nueva
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economia basada en el conocimiento. Siendo el resultado de esta investigacién
mostrar los problemas con que se enfrenta el area de rentas de la Municipalidad
Distrital de San Jacinto de Trujillo cuando los integrantes no conocen los

objetivos de la misma entidad.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Planeacion Estratégica

Para introducirnos en el concepto de planeacion estratégica, recogemos las

definiciones y pensamientos:

Stoner, Freeman y Gilbert (2009, p. 67), menciona que: “los gerentes usan
dos tipos basicos de planificacion: la planificacion estratégica y la

planificacion operativa”.

La planificacion estratégica, estd disefiada para satisfacer las metas
generales de la organizacion; mientras la planificacion operativa, muestra
como se pueden aplicar los planes estratégicos en el quehacer diario. Los
planes estratégicos y los planes operativos estan vinculados a la definicién
de la misién de una organizacion, la meta general que justifica la existencia
de una organizacién. Los planes estratégicos difieren de los planes
operativos en cuanto a su horizonte de tiempo, alcance y grado de detalle
(Stoner, 2009).

Figura 1

LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

PROCESO SIMPLIFICADO
SITUACION
DE BASE

ANALISIS ANALISIS FORMULACION
DE LA DE LA ESTRATEGICA
SITUACION SITUACION DE LARGO
PRESENTE FUTURA PLAZO

PLANES
OPERATIVOS
ANUALES

DIVISIONALES

Diagnédstico Prondsticos Lineamientos | Evaluacion y
o Control

Fuente: Valeriano Ortiz, Luis Fernando. “Planeamiento Empresarial’.
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La planificacion estratégica es planificacion a largo plazo que enfoca a la
organizacién como un todo. Muy vinculados al concepto de planificacién
estratégica se encuentran los siguientes conceptos: estrategia,

administracion estratégica, como formular una estrategia.

"La planeacion es el proceso de establecer objetivos y escoger el medio mas
apropiado para el logro de los mismos antes de emprender la accién, la
planeacion, se anticipa a la toma de decisiones" (Goodstein, Nolan y Pfeiffer,
1998).

Goodstein, et al. (1998), Sefialan que "la estrategia es un patréon de
decisiones coherente, unificado e integrador, constituye un medio para
establecer el propdsito de una organizaciéon en término de sus objetivos a
largo plazo, sus planes de accion y la asignacion de recursos, representa una
respuesta a las fortalezas y debilidades internas y a las oportunidades y

amenazas externas con el fin de desarrollar una ventaja competitiva" (p.6).

"La planeacion estratégica no trata de tomar decisiones futuras, ya que solo
estas pueden tomarse en el momento. La planeacién del futuro exige que se
haga la eleccion entre posibles sucesos futuros, pero las decisiones en si, las
cuales se toman con base en estos sucesos, solo pueden hacerse en el
momento. Por supuesto una vez tomadas, pueden tener consecuencias

irrevocables a largo plazo" (Steiner, 1983, p. 22).
2.2.1.1. Planeacion

A continuacién se presentan algunas definiciones que dan diferentes

autores sobre planeacion segun su punto de vista:

e Minch y Garcia (2004), definen la planeacion como la
determinacion de los objetivos y la eleccién de los cursos de
accion para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracion

de un esquema detallado que habra de realizarse en un futuro.
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¢ Rojas y Medina (2011), presenta algunas definiciones que dan

diferentes autores sobre planeacion segun su punto de vista:

- Harry Jones: el desarrollo sistemético de programas de accion
encaminados a alcanzar los objetivos organizacionales
convenidos mediante el proceso de analizar, evaluar y

seleccionar entre las oportunidades que hayan sido provistas.

- Gobmez Ceja: proceso que nos permite la identificacion de
oportunidades de mejoramiento en la operacion de la
organizacion con base en la técnica, asi como en el
establecimiento formal de planes o proyectos para el

aprovechamiento integral de dichas oportunidades.

- Burt K. Scanlan: sistema que comienza con objetivos,
desarrolla politicas, planes, procedimientos y cuenta con un
método de retroalimentacion de informacién, para adaptarse a

cualquier cambio en las circunstancias.

- L. J. Kazmier: la planeacion consiste en determinar los
objetivos y formular politicas, procedimientos y métodos para

lograrlos.
2.2.1.1.1. Ventajas y desventajas de la planeacion

Segln Castaio (2004), las ventajas y las desventajas de la

planeacion son las siguientes:

Mas que unas desventajas, se toman como falencias de la
planeacion, ya que no se puede afirmar que exista una desventaja
realmente. Se puede decir que tal vez la mas importante ventaja es
tener la forma de prever, el grado de confianza en la asertividad
frente a las decisiones, con ella se puede medir la gestion que se
realiza desde el momento en que se hizo, para saber cémo va el

cumplimiento de los objetivos. Como principal desavenencia se
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podria mencionar el manejo de la informacién para la toma de

decisiones a largo plazo. La planeacion es ventajosa, dependiendo

desde el punto de vista que se mire, si es de quien planea y da

resultado es bueno, pero si es de alguien que esta inmiscuido en el

proceso y se ve muy afectado en su posicién, entonces no seria tan

ventajoso. En la siguiente tabla se presentan algunas de las ideas

mencionadas.

Tabla 1

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Ayuda a los administradores a

estar orientados hacia el

futuro, se ven esforzados a
mas alla de

mirar sus

problemas cotidianos para

proyectar lo que podria

suceder en el futuro. Los
administradores que miran solo
el presente y descuidan el
futuro parecen dirigirse a un

fracaso seguro.

Los administradores no cuentan
con la informacion completa de
toda su organizacion, la que
permite realizar un proceso de
planeacion adecuado al
comportamiento  continuo  pero
carente de una seguridad en las
acciones predichas por los
gerentes encargados de tomar
todas las decisiones dentro de la

organizacion.

Coordinacién de las
decisiones: Una decision no
deberia tomarse el dia de hoy
sin tener alguna idea de la
forma en la que afectara a una
decision que tenga que
tomarse del dia de mafiana. La
funcion de planeacion ayuda a
los administradores en sus

esfuerzos por coordinar sus

El factor externo que influye de
manera cambiante en el proceso
de planeacion, de manera que los
planes deben ser flexibles y no
estructuras rigidas, que sean
susceptibles al cambio exdgeno
que se presente en el entorno de

nuestras organizaciones.
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decisiones.

Pone de relieve los objetivos | El tiempo con el que dispone los
de las organizaciones con el | administradores para verificar que
punto de partida “La |todos los planes se estén
planeacion”; quiere decir que | ejecutando de la forma mas
los administradores se ven | adecuada para el desarrollo y el
constantemente  forzados a | crecimiento de la empresa en un
recordar con exactitud lo que | tiempo determinado.

su organizacion esta tratando

de lograr.

2.2.1.2. Estrategia

Estrategia (raices etimoldgicas): Griego strategos = "Un general" = >
"gjercito”, acaudillar. Verbo griego strategos = ‘"planificar la

destruccion de los enemigos en razén eficaz de los recursos".

Sécrates en la Grecia antigua compard las actividades de un
empresario con las de un general al sefialar que en toda tarea
quienes la ejecutan debidamente tienen que hacer planes y mover

recursos para alcanzar los objetivos.

Los primeros estudiosos modernos que ligaron el concepto de
estrategia a los negocios fueron Von Neuman y Morgenstern en su
obra; "una serie de actos que ejecuta una empresa, los cuales son
seleccionados de acuerdo con una situacion concreta”. En 1954
Peter Drucker, dice: "la estrategia requiere que los gerentes analicen
su situacion presente y que la cambien en caso necesario, saber que
recursos tienen la empresa y cuales deberia tener" y en 1962 Alfred
Chandler: "el elemento que determina las metas basicas de la
empresa, a largo plazo, asi como la adopcidn de cursos de accidn y
asignacion de recursos para alcanzar las metas" (1ra definicion

moderna de estrategia, strategy andstructure).
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Rojas y Medina (2011), presentan algunas definiciones que dan

diferentes autores sobre estrategia segun su punto de vista:

- Wit y Meyer en 1998 admitieron “que la estrategia puede ser
ampliamente concebida como un curso de accion para lograr un

propdsito de la organizacion”.

- Quinn en 1980 declar6 que “una estrategia o plan da la pauta de
una organizacion, ésta integra las principales metas, politicas y

acciones en un conjunto coherente”.

- Johnson y Scholes en 2002, definieron la estrategia como “el
sentido y el alcance de una organizacion en el largo plazo: el que
logra ventaja para la organizacion a través de su configuracion de
los recursos dentro de un cambio del medio ambiente, para
satisfacer las necesidades de los mercados y cumplir con las

expectativas de las partes interesadas”.

Por su parte, Henry Mintzberg dice: "el patron de una serie de
acciones que ocurren en el tiempo" en su opinion, los objetivos,
planes y base de recursos de la empresa, en un momento dado, no
son mas importantes que todo lo que la empresa ha hecho y en la
realidad esta haciendo. Esta concepcion enfatiza la accion; las
empresas tienen una estrategia, aun cuando hicieran planes

operativos y tacticos.

A partir de la década de los 60": Se comenz6 a usar el término;
"Planeacion a largo plazo". Subsecuentemente se han creado los

términos:

Planeacion corporativa completa, Planeacion directiva completa.

Planeacién general total.

Planeacién formal.

Planeacion integrada completa.
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Planeacion corporativa.

Planeacion Estratégica. Mas reciente aun se denomina
Administracion estratégica, Direccion estratégica y, por ultimo,

Gerencia Estratégica.

Hax y Majluf (1991), desarrollan un conjunto de formas bajo las

cuales puede ser entendida la estrategia:

a.

b.

Es un patron de decisiones coherente, unificado, e integrador.

Es un medio para establecer el propésito de la organizacién en
términos de objetivos de largo plazo, programas de accion, y

priorizacion en la asignacion de recursos.

Define el dominio competitivo de la organizacion y la influencia del

entorno.

Es una respuesta a las oportunidades y amenazas externas,
basada en las fortalezas y debilidades internas, para alcanzar

ventajas competitivas.

Es un canal para diferenciar las tareas gerenciales en los niveles
corporativos, en las unidades de negocio, y en el nivel

funcional/procesos.

Por su parte, Mintzberg, Ahlistrand, y Lampel (1998), citado por

D'Alessio Ipinza (2008), hacen referencia a las 5 P de la estrategia,

los cuales son:

a.

b.

C.

Un plan, al ser una direccién, una guia, o un curso de accion.

Mirar al futuro.

Un patron ordenado, como el comportamiento consecuente en el

tiempo. Mirar el comportamiento pasado.

Una pauta de accién, como un conjunto de maniobras que deben
realizarse para alcanzar los objetivos estratégicos ante las

acciones de los competidores.
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d. Una perspectiva, como la forma de actuar de una organizacion.

e. Una posicion, al colocar ciertos productos en mercados

especificos.

Segun Rodriguez V. (2005), la importancia de la estrategia son las

siguientes:

- La falta de estrategia puede originar que no se cumplan los

objetivos.

- Son lineamientos generales que permiten guiar las acciones de la

empresa al estableces varios caminos para llegar a un objetivo.
- Sirve como base para lograr los objetivos y ejecutar la decision.

- Facilita la toma de decisiones la evaluar alternativas y elegir la

mejor.

- La creciente competencia hace necesario el establecimiento de

una estrategia.
- Desarrolla la creatividad en la solucion de problemas.

Los principios de la estrategia segun Mintzberg, Brian y Voyer (1993)

son:

- Objetivos claros y decisivos: se deben tener claros los objetivos,
de tal forma que se entiendan y que expresen lo que realmente

debe decir.

- Conservar la iniciativa: libertad de accion y estimulo del

compromiso, mantener una posicion abierta ante las situaciones.

- Concentracion: precision de la estrategia en el momento
adecuado y bajo cualquier circunstancia. Flexibilidad: emplear los
mismos atributos para dominar posiciones seleccionadas en

diferentes momentos.
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- Liderazgo coordinado y comprometido: los lideres deben ser
seleccionados y motivados para que sus intereses coincidan con

las necesidades de la empresa.

- Sorpresa: se necesita energia para cambiar las posiciones
estratégicas de manera definitiva, ser cauteloso y atacar en

momentos inesperados.

- Seguridad: la estrategia debe asegurar la base de recursos y

aspectos operativos fundamentales para la empresa.
2.2.1.3. Concepto de planeacion estratégica

Ahora bien, una vez definidas la planeacion estratégica por término
independiente, conoceremos el concepto de planeacién estratégica

de manera conjunta.

La mayor parte de las organizaciones realiza cierto tipo de
planeacion a largo plazo, también llamada estratégica, y su proceso
formal se ha utilizado durante mas de 30 afios. Para que tenga éxito,
un proceso de planeacion estratégica debe establecer criterios para
tomar las decisiones organizacionales diarias y debe suministrar

patron frente al cual se puedan evaluar tales decisiones.

Cuando los gerentes se les pregunta por el plan estratégico de sus
organizaciones, con frecuencia se sienten apenados o avergonzados
y comienzan a buscar en los cajones de sus escritorios 0 en sus
archivos, lo cual obviamente o es funcional. A menudo, la planeacién
estratégica se considera un ejercicio de alta gerencia que tiene poca
0 ninguna relacion con el funcionamiento real de la organizacion.
(Goodstein et al. 1998).

Sallenave (2004), afirma que:

La planeacion estratégica es el proceso por el cual los dirigentes

ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. De hecho, el
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concepto de estrategia y el de planeacion estan ligados
indisolublemente, pues tanto el uno como el otro designan una
secuencia de acciones ordenadas en el tiempo, de tal forma que se

puede alcanzar uno o varios objetivos
Rodriguez V. (2005), menciona que:

La planeacion estratégica es una herramienta de la direccion superior
para obtener una ventaja real sobre sus competidores. Por lo tanto la
planeacion estratégica es el proceso formal de planeacion a largo

plazo que se usa para definir y alcanzar objetivos institucionales.
Para Aramayo Guillén (2000), la planeacion estratégica:

Es una planeacion de tipo general, estd orientada al logro de
objetivos institucionales dentro de la empresa y tiene como objetivo
general la guia de accion misma; es el proceso que consiste en
decidir sobre una organizacion, sobre los recursos que seran
utilizados vy las politicas que se orientan para la consecucion de

dichos objetivos.

Sus caracteristicas son:

1. Es conducida o ejecutada por los altos niveles jerarquicos.
2. Establece un marco de referencia a toda la organizacion.

3. Afronta mayores niveles de incertidumbre con respecto a otros

tipos de planeacion.

4. Generalmente cubre amplios periodos. Cuanto mas largo el
periodo, mas irreversible sera el efecto de un plan mas

estratégico.
5. Su parametro es la eficiencia.

Para Goodstein et al. (1998), la planeacion estratégica es mucho méas
que un simple proceso de prevision pues exige establecer metas y

objetivos claros y lograrlos durante periodos especificos, con el fin de
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alcanzar la situacion fututa planeada. Por tanto, se deben desarrollar
dentro del contexto de esa situacion y deben ser realistas objetivos y
alcanzable. Las metas y los objetivos desarrollados en el proceso de
a planeacion estratégica deben suministrar a la organizacion sus
prioridades y un conjunto de parametros para casi todas las
decisiones administrativas cotidianas. La definicion de planeacidn
estrategia se concentra en el proceso de planeacion y no en el plan
que se genera. Aunque los documentos de una organizacion pueden
delinear los enunciados de la mision, las metas estratégicas, los
indicadores criticos del éxito, os objetivos funcionales, etc., la
planeacion estratégica exitosa se caracteriza por el proceso de
autoexamen, la confrontacion de elecciones dificiles, el
establecimiento de prioridades y otros. Con mucha frecuencia, los
documentos se archivan casi hasta que una fuerza externa ordena su

revision.
Lo que no es planeacion estratégica

Al definir la planeacion estratégica y la razon por la cual se debe
realizar, es necesario sefialar que no es planeacion estratégica. En
primer lugar, y lo mas importante, es que no consiste en pronosticar.
El pronostico implica la extrapolacion de tendencias de los negocios
presentes hacia el futuro. La planeacion estratégica es necesaria
precisamente debido a que tales extrapolaciones del presente hacia
el futuro rara vez son correctas, incluso a corto plazo. Con frecuencia
los entornos organizacionales se modifican y la mayoria de los
expertos en ese campo estan de acuerdo con que el ritmo delos
cambios se incrementa en forma exponencial. Cualquier beneficio
que pudo representar en el pasado el simple prondstico se vera muy

reducido en el futuro.

La planeacién estratégica no es la simple aplicacion de técnicas

cuantitativas para la planeacion de negocios. Por el contrario, exige
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creatividad, andlisis, honestidad y un nivel de examen de conciencia
que no se puede alejar del analisis cuantitativo. Aunque algunos
analisis cuantitativos son necesarios para lograr un proceso de

planeacion estratégica completo, nunca constituyen su esencia.

La planeacion estratégica no solo tiene que ver con decisiones
futuras; por el contrario esta relacionada con la toma de decisiones

actuales que afectaran a la organizacion y su futuro.

Ademas, no elimina el riesgo sino que ayuda a los gerentes a evaluar
los riesgos que deben asumir, pues logran una mejor compresion de

los parametros utilizados en sus decisiones.

2.21.5.Por qué algunas empresas no realizan una planeacion

estratégica

Segun Fred R. (2008), algunas empresas no llevan a cabo ninguna
planeacion estratégica, en tanto que algunas que si la realizan no
reciben el apoyo de los gerentes y empleados. A continuacion
mostramos algunas de las razones por las que la planeacion

estratégica es deficiente o no existe:

e Las estructuras de recompensas son deficientes: Cuando una
organizacion logra el éxito, a menudo se olvida de recompensarlo,
pero cuando hay fracasos, es comun que la empresa si se
acuerde de castigarlos. Ante esta situacion, lo mejor para cada
individuo es no hacer nada (y asi no llamar la atencién) en vez de

arriesgarse a intentar algo, fracasar y recibir un castigo.

¢ Soluciones de emergencia: En ocasiones una organizacién esta
tan ocupada en la administracion de las crisis y soluciones de

emergencia que no le queda tiempo para planear.

e Es una pérdida de tiempo: Algunas empresas ven la planeacion

como una pérdida de tiempo porque no genera ningun producto
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comercializable. No obstante, el tiempo que se utiliza en la

planeacion es una inversion.

Es muy cara: La cultura de algunas organizaciones se opone a

gastar recursos.

Holgazaneria: En ocasiones la gente se rehusa a hacer el

esfuerzo necesario para formular un plan.

Satisfaccion con el éxito: Sobre todo cuando la empresa es
exitosa, algunos individuos sienten que no se necesita un plan
porque las cosas marchan bien. Pero el éxito de hoy no garantiza

el éxito de manana.

Miedo al fracaso: Si no se realiza ninguna accion, el riesgo de
fallar disminuye, a menos que surja un problema urgente y
apremiante. Siempre que se intenta algo que vale la pena, existe

el riesgo de fracasar.

Exceso de confianza: Conforme los individuos adquieren
experiencia, tienden a depender menos de la planeacién formal.
Sin embargo, esto rara vez es acertado. Tener un exceso de
confianza o sobrestimar la propia experiencia quiza signifique la
desaparicion de la empresa. La cautela rara vez esta de mas y a

menudo es sefial de profesionalismo.

Malas experiencias anteriores: Es probable que la gente haya
tenido malas experiencias con la planeacion, es decir, que se
haya enfrentado a casos en los que los planes fueron largos,
engorrosos, poco practicos o inflexibles. La planeacién, como

cualquier otra cosa, también puede hacerse mal.

Interés personal: Cuando una persona ha aumentado su estatus,
sus privilegios o su autoestima por haber usado de manera eficaz
un antiguo sistema, a menudo ve cualquier nuevo plan como una

amenaza.
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2.2.1.6.

e Miedo a lo desconocido: Los individuos tal vez se sientan
inseguros sobre sus capacidades para aprender nuevas
habilidades, para afrontar nuevos sistemas o para asumir nuevos

roles.

e Un sincero conflicto de opiniones: En ocasiones los individuos
creen con toda honestidad que el plan es incorrecto. Quiza vean
la situacion desde un punto de vista diferente o tal vez tengan
aspiraciones para ellos mismos o para la organizacion que
difieren de las del plan. Con frecuencia los sujetos que ocupan
diferentes puestos de trabajo tienen distintas percepciones de una

situacion.

e Desconfianza: Tal vez los empleados no confien en la

administracion.
Por qué hacer planeacion estratégica

La repuesta mas sencilla e importante a la pregunta “; Por qué hacer
planeacion estratégica?” es porque proporciona el marco tedrico para
la accion que se halla en la mentalidad de la organizacion y sus
empleados, lo cual permite que los gerentes y otros individuos en la
compaiiia evaluen en forma similar las situaciones estratégicas,
analicen las alternativas con un lenguaje comun y decidan sobre las
acciones (con base en un conjunto de opiniones y valores
compartidos) que se deben emprender en un periodo razonable. Una
version corta de esta respuesta es que la Unica razén valida para la
planeacion estratégica consiste en lograr la capacidad de

administracion estratégica de la organizacion.

La planeacion estratégica incrementa la capacidad de la organizacion
para implementar el plan estratégico de manera competa y oportuna.
Asi mismo, ayuda a que la organizacion desarrolle, organice y utilice

una mejor comprension del entorno en cual opera, o la industria o
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campo en donde funciona, de sus clientes actuales y potenciales y

de sus propias capacidades y limitaciones.

La planeacion estratégica proporciona una oportunidad o, por lo
menos, una base anual para ajustarse en forma constante a los

sucesos Yy acciones actuales de los competidores.
Obstaculos de la planeacion estratégica

Para Fred R. (2008), la planeacion estratégica es un proceso
intrincado y complejo que lleva a cualquier organizacion a terrenos
desconocidos. No da una receta para el éxito lista para usarse; mas
bien, constituye un recorrido para la organizacion y le ofrece un
marco para tratar de responder preguntas y resolver problemas. Un
elemento fundamental para el éxito consiste en estar conscientes de

los posibles obstaculos y estar preparados para sortearlos.

Algunos escollos que deben considerarse y evitar en la planeacion

estratégica son los siguientes:

o Utilizar la planeacion estratégica para tener el control de las

decisiones y los recursos.

e Realizar la planeacion estratégica solo para satisfacer una

acreditacion o cumplir con requisitos de la regulacion.

e Pasar con demasiada rapidez de la definicién de la misién a la

formulacion de la estrategia.

e No comunicar el plan a los empleados y dejar que sigan

trabajando sin saber nada.

¢ Que la administraciéon tome demasiadas decisiones intuitivas que

entren en conflicto con el plan formal.

e Que la administracién no apoye activamente el proceso de la

planeacion estratégica.
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o No utilizar planes como una pauta para medir el desempefio.

e Delegar la planeacion en una sola persona en vez de

comprometer a todos los gerentes.

o Impedir que los empleados clave participen en todas las fases de

la planeacion.
¢ No crear un clima de colaboracion que apoye el cambio.
o Considerar que la planeacion es innecesaria 0 poco importante.

o Estar tan absorto en los problemas actuales que no se realiza la

suficiente planeacion.

o Ser tan formal en la planeacion que se repriman la flexibilidad y la

creatividad.
Modelo completo de la planeacion estratégica

Después de haber revisado la bibliografia respecto a planeamiento
estratégico se ha encontrado cuatro propuestas muy importantes y a
las que se va a considerar para desarrollar este trabajo de
investigacion. Ellas son: La propuesta de Hans Ulrich que considera
el proceso de formulacién e implementacién de planeamiento
estratégico como sistema con las siguientes actividades:
Investigacion Social, determinacion del Planeamiento Estratégico e

Implementacion del Plan Estratégico.

La otra propuesta es la denominada SM.SM (Systemic Methodology
for Strategic Management) ha sido desarrollada sobre la base de la
propuesta de Hans Ulrico, por Ricardo Rodriguez. Las actividades de
la SM.SM estan agrupadas en 4 subsistemas que son los siguientes:
Subsistema de Soporte, Subsistema de Investigacion Social.
Subsistema de Politica de la Organizacién y el Subsistema de

Instrumentacion.
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FIGURA 2

La tercera propuesta de Wilson Jaime, denominada Metodologia para

formular e implementar planeamiento estratégico bajo un enfoque

Sistémico, presentado en su libro Politica de Empresa (Ed. San

Marcos, 1993) consta 5 sistemas que son los siguientes: Sistema de

Apoyo, Sistema de Investigacion Social, Sistema de Politica

organizacional, Sistema de Implementacion y Sistema de Evaluacion

y Control.

Por ultimo, tenemos la propuesta de Fred R. (2008), denominada el

modelo completo de la planeacion estratégica, el cual esta integrada

por la formulacién, implementacion y evaluacion de la estrategia.

Creemos que la propuesta de Fred R. (2008), es la mas completa y

de gran aceptacion del proceso de administracion estratégica; motivo

por el cual lo vamos a utilizar para nuestros fines. En ese sentido, el

planeamiento estratégico en el cual se va a basar la presente

investigacion esta integrado por las tres etapas interdependientes, tal

como se presenta esquematicamente en la siguiente figura:

vid, “How Companies Define Their Mission”, Long Range Planning 22, nim. 3, junio de 1988, p. 40.
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Este modelo no garantiza el éxito, pero si representa un
planteamiento claro y practico de las estrategias de formulacion,

implementacion y evaluacion.

Identificar la vision, la misién, los objetivos y las estrategias de una
organizacion es el punto de partida logico, ya que la situacion y las
condiciones actuales de la empresa pueden imponer ciertas
estrategias e incluso dictar un procedimiento especifico a seguir.
Cada organizacion posee una vision, mision, objetivos y estrategia
particulares, aun a pesar de que los elementos que los componen no
se hayan disefiado, redactado o comunicado de manera consciente.
Para saber hacia donde se dirige la organizaciéon hay que tener

conocimiento de donde ha estado antes.
2.2.1.8.1. Formulacion de la estrategia

La etapa de formulacion de la estrategia esta compuesta por:
a. Elaborar las declaraciones de vision y mision

- Vision: en la actualidad muchas organizaciones redactan una
declaracion de la vision que responde la pregunta “;en qué
nos queremos convertir?”. Elaborar la declaracion de la
vision a menudo se considera como el primer paso en la
planeacion estratégica, que precede incluso al desarrollo de

una declaracion de la mision.

Para los gerentes y ejecutivos de cualquier organizacion,
resulta de especial importancia ponerse de acuerdo sobre la
vision basica que la empresa se esforzara por alcanzar a
largo plazo. Una declaracidn de vision debe responder a la
pregunta basica “;qué queremos llegar a ser?”. Una vision
clara provee los cimientos para desarrollar una amplia
declaracion de la misién. Muchas organizaciones poseen

tanto la declaracion de visién como la de mision del negocio,
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pero la que debe establecerse antes que cualquier otra cosa
es la declaracion de la vision, la cual debe ser breve, de
preferencia de una sola oracion, y en su desarrollo es
necesario contar con la participacion de tantos gerentes

como sea posible.

Mision: las declaraciones de la misién son “declaraciones
perdurables del propdsito que distingue a una compafiia de
otras similares. Una declaracion de la mision identifica el
alcance que tienen las operaciones de una empresa en
términos del producto y del mercado”. Debe responder la
pregunta basica que enfrentan todos los estrategas: “; cuél
es nuestro negocio?”. Una declaracién clara de la mision
describe los valores y las prioridades de la organizacion.
Redactar la declaracion de la mision obliga a los estrategas a
pensar en la naturaleza y el alcance de las operaciones
actuales y a evaluar el posible atractivo de futuros mercados
y actividades. La declaracién de la mision traza a grandes
rasgos la direccion que habra de tomar la organizacion en el

futuro.

La tendencia actual acerca de las declaraciones de mision se
basa en gran medida en los modelos que establecid Peter
Drucker a mediados de la década de 1970. Drucker es
reconocido como “el padre de la administracién moderna”
gracias a sus estudios pioneros en la Corporacién General
Motors, asi como por sus 22 libros y cientos de articulos
sobre el tema. La Harvard Business Review ha calificado a
Drucker como “el pensador administrativo mas importante de

nuestro tiempo”.

Drucker sostiene que plantear la pregunta “;cual es nuestro

negocio?”, equivale a preguntar “;cual es nuestra mision?”
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La declaracién de mision, que constituye una manifestacion
duradera del propdsito que mueve a una organizacion y la
distingue de otras empresas similares, es una declaracion de
la “razon de ser” de la organizacion. Responde a la pregunta
central “; cual es nuestro negocio?”. Una declaracion clara de
la mision resulta esencial para establecer objetivos y formular

estrategias de la manera mas eficaz.

Aunque en ocasiones se le denomina declaracion del credo,
manifestacion del propdsito, declaracion de la filosofia,
declaracion de las creencias, declaracion de los principios del
negocio 0 un enunciado “‘que define nuestro negocio”, la
declaracion de la mision revela lo que una organizacion
quiere ser y a quién quiere servir. Todas las organizaciones
tienen una razon de ser, a pesar de que sus estrategas no la

hayan expresado por escrito.
b. Realizar auditoria interna

Todas las organizaciones tienen fortalezas y debilidades en las
areas funcionales del negocio. Ninguna empresa es igualmente

fuerte o débil en todas las areas.

Las fortalezas y debilidades internas junto con las oportunidades
y amenazas externas y una declaracion de mision soélida
constituyen las bases para determinar objetivos y estrategias,
los cuales se establecen con la intencion de aprovechar las

fortalezas internas y de superar las debilidades.

El proceso de desarrollo de una auditoria interna se asemeja
mucho al de una auditoria externa. Es necesario que los
gerentes y empleados representativos de toda la compafiia
participen en la identificacion de las fortalezas y debilidades de
la empresa. La auditoria interna requiere recopilar y asimilar

informaciéon acerca de las funciones de administracion,
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marketing, finanzas y contabilidad, produccion y operaciones,
investigacion y desarrollo (I&D) y de los sistemas de informacion
gerencial de la empresa. Se debe asignar una prioridad a los
factores clave, de tal forma que las fortalezas y debilidades mas

importantes de la empresa puedan identificarse colectivamente.

En comparacion con la auditoria externa, el proceso de realizar
una auditoria interna brinda mayores oportunidades a los
participantes para entender como sus puestos, departamentos y
divisiones encajan dentro de la organizacion. Esto representa un
gran beneficio, ya que los gerentes y empleados se
desempefian mejor cuando comprenden cdmo su trabajo afecta

a otras areas y actividades de la empresa.
. Realizar auditoria externa

El objetivo de una auditoria externa es desarrollar una lista finita
de oportunidades que podrian beneficiar a una empresa y de
amenazas que ésta deberia evitar. Como sugiere el término
finito, la auditoria externa no se enfoca en desarrollar una lista
exhaustiva de todos los posibles factores que pudieran influir en
la empresa; mas bien, pretende identificar las variables clave
que ofrecen respuestas factibles. Las empresas deben ser
capaces de responder tanto ofensiva como defensivamente a
los factores mediante la formulacién de estrategias que
aprovechen las oportunidades externas o reduzcan al minimo el

efecto de las posibles amenazas.

Para llevar a cabo una auditoria externa, una compaiiia debe
reunir conocimientos e informacién valiosos acerca de las
tendencias econdmicas, sociales, culturales, demograficas,

ambientales, politicas, gubernamentales, legales y tecnoldgicas.

El proceso de realizar una auditoria externa debe implicar a la

mayor cantidad de gerentes y empleados que sea posible.
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Una vez reunida la informacién, hay que asimilarla y evaluarla.
Se necesitara de una reunién o de varias entre los gerentes para
identificar de manera colectiva las oportunidades y amenazas

mas importantes a las que se enfrenta la compafiia.
. Establecer objetivos a largo plazo

Los objetivos a largo plazo representan los resultados que se
esperan al seguir ciertas estrategias. Las estrategias
representan las acciones que se deben tomar para lograr
objetivos a largo plazo. El plazo para los objetivos y estrategias

debe ser consecuente, normalmente de dos a cinco afios.

Los objetivos deben ser cuantitativos, mensurables, realistas,
comprensibles,  desafiantes, jerarquicos, asequibles 'y
congruentes entre las unidades de la organizacion. Cada
objetivo debe asociarse también con un cronograma. Los
objetivos establecidos claramente ofrecen muchos beneficios.
Brindan direccion, permiten la sinergia, ayudan en la evaluacion,
establecen prioridades, reducen la incertidumbre, minimizan los
conflictos, estimulan el esfuerzo y ayudan en la asignacion de

recursos Yy el disefio de puestos.

Los objetivos a largo plazo son necesarios en los niveles
corporativo, divisional y funcional de una organizacion. Son una

importante medida del desempefio gerencial.

Los objetivos que se establecen y comunican con claridad son
fundamentales para el éxito por muchas razones. Primera, los
objetivos ayudan a los grupos de interés a comprender su papel
en el futuro de una organizaciéon. También sientan las bases
para que los gerentes que tienen distintos valores y actitudes
tomen decisiones congruentes. Al alcanzar un consenso sobre
los objetivos durante las actividades de formulacion de la

estrategia, una organizacion es capaz de minimizar los posibles
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conflictos que pudieran surgir mas tarde, durante su

implementacion.
. Generar, evaluar y seleccionar estrategias

El analisis y la eleccion de las estrategias buscan determinar las
lineas alternativas de accidn que ayuden a la empresa a
alcanzar de la mejor manera su mision y sus objetivos. Las
actuales estrategias, los objetivos y la misién de la empresa,
junto con la informacién de las auditorias externa e interna,
brindan una base para generar y evaluar posibles estrategias

alternativas.

Los estrategas jamas consideran todas las alternativas posibles
que podrian beneficiar a la empresa, Por esa razén, se debe
desarrollar un conjunto manejable de las estrategias alternativas
mas atractivas, y habra que determinar las ventajas, las des-
ventajas, las compensaciones, los gastos y los beneficios de
tales estrategias. Identificar y evaluar las estrategias alternativas
debe implicar a gran parte de los gerentes y empleados que
anteriormente elaboraron las declaraciones de vision y mision y
que realizaron la auditoria externa e interna de la organizacion.
En este proceso debe incluirse a los representantes de cada
departamento y division de la empresa, al igual que ocurri6 en el
caso de actividades anteriores de formulacion de estrategias. No
debe olvidarse que la participacién ofrece la mejor oportunidad
para que los gerentes y empleados logren una comprension real
de lo que hace la empresa y por qué, y se comprometan a

ayudarla en el logro de sus objetivos.

Todos los participantes en el andlisis y la eleccion de las
estrategias deben contar con la informacién de las auditorias
externa e interna de la compafiia. Esta informacion, junto con la

declaracion de mision de la empresa, ayudaré a los participantes
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a cristalizar en sus propias mentes estrategias particulares que
podrian beneficiar mas a la organizaciéon. En este proceso

intelectual debe alentarse la creatividad.

Se deben considerar y analizar las estrategias alternativas
sugeridas por los participantes en una reunion o en una serie de
reuniones. Se debe escribir una lista de las estrategias
propuestas. Una vez que se han expresado y comprendido
todas las estrategias posibles que sugieren los participantes,
seran ellos mismos quienes las clasifiquen segun el grado de
pertinencia y de acuerdo con una escala. Este proceso dara
lugar a una lista de prioridades de las mejores estrategias que

reflejen la sabiduria colectiva del grupo.

A veces se define la estrategia como la conciliacion que una
organizacion hace entre sus recursos internos y las habilidades,
las oportunidades y los riesgos creados por sus factores
externos. La etapa de conciliacion que aparece en el esquema
de la formulacién de estrategias comprende cinco técnicas que
se pueden utilizar en cualquier secuencia: la matriz FODA, la
matriz SPACE, la matriz BCG, la matriz IE y la matriz de la gran
estrategia. Estas herramientas dependen de la informacion
derivada de la etapa de entrada para conciliar las oportunidades
y amenazas externas con las fortalezas y debilidades internas.
Conciliar los factores externos e internos criticos del éxito es la
clave para generar con eficacia las posibles estrategias

alternativas.
2.2.1.8.2.Implementacion de la estrategia

La implementacion de una estrategia afecta directamente la vida de
todos los gerentes de la empresa, de los supervisores y de todos

los empleados. En ciertas situaciones, algunos individuos tal vez no
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tuvieron ninguna participaron durante el proceso de formulacién de
la estrategia, por lo que quiza no aprecien, ni comprendan o ni
siquiera acepten el trabajo y la reflexién invertidos en ella. Podria
haber incluso resistencia o sentimientos de negacion por parte de
estos individuos. Los gerentes y los empleados que no entienden el
negocio y que no estan comprometidos con él pueden intentar
sabotear los esfuerzos de implementacion de la estrategia con la

esperanza de que la organizacion regrese a sus antiguas formas.
2.2.1.8.3. Evaluacion de la estrategia

Las decisiones estratégicas erroneas podrian infligir severos dafios,
y revertilos a menudo resulta demasiado dificil, si no es que
imposible. Por eso, la mayoria de los estrategas estan de acuerdo
en que la evaluacion de la estrategia es esencial para el bienestar
de una organizacion; las evaluaciones oportunas permiten alertar a
la administracion sobre problemas actuales o potenciales antes de
que una situacion llegue a ser critica. La evaluacion de la estrategia
incluye tres actividades basicas: 1. examinar las bases subyacentes
a la estrategia de una empresa, 2. comparar los resultados
esperados con los resultados reales; y 3. tomar acciones
correctivas para asegurarse de que el desempefio va de acuerdo

con los planes.

La retroalimentacion adecuada y oportuna es la piedra angular de la
evaluacion efectiva de la estrategia. La evaluacion de la estrategia
nunca sera mejor que la informacion en la que se basa. Demasiada
presion por parte de los directivos de niveles superiores podria
inducir a los gerentes de niveles inferiores a registrar los nimeros

que piensen que seran satisfactorios.
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La evaluacion de la estrategia es un cometido complejo y delicado.
Demasiado énfasis en la evaluacién de las estrategias con

frecuencia resulta caro y contraproducente.

iA nadie le gusta ser evaluado muy de cerca! Cuanto mas intenten
los directivos evaluar el comportamiento de otros, menos control
tendra. Pero muy poca o ninguna evaluacion genera problemas aun
peores. La evaluacion de la estrategia es esencial para asegurar

que se alcancen los objetivos establecidos.

La evaluacion de la estrategia es importante porque las
organizaciones enfrentan ambientes dindmicos en los que factores
clave externos e internos a menudo cambian rapida y
drésticamente. jEl éxito de hoy no es garantia para el éxito de
mafianal Una organizacién nunca debe detenerse y caer en la

complacencia por el éxito.
2.2.1.9. Planificacion para Planear

Dependiendo el tipo de entidad, la planificacién difiere bastante; en el
caso de las micro empresas existen ciertas caracteristicas que
influiran en la planeacion: el micro empresario es aquel que toma
todas las decisiones en la empresa; y tiene contacto frecuente con
sus empleados que son, en gran parte, sus propios familiares; las
lineas de autoridad son referidos en forma inexacta, la comunicacion
entre los componentes se realiza en forma verbal, no tienen politicas
formales, la supervision del trabajo es en forma personal, y cuenta
con pocos fondos disponibles para contratar mas personal y comprar

insumos y bienes de capital.

Al respecto Steiner (1983), corrobora en sefialar que "existen
factores que influyen en el disefio de los sistemas de planeacion,
como que las pequefias empresas solo cuentan con una planta, el

estilo directivo del microempresario es democratica y tolerante,
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piensa en las operaciones del dia, se deja llevar por la intuicion,
puede o no tener experiencia en la planeacion. También influye el
medio ambiente en el que se desarrolla ya que es turbulento, hay
gran cantidad de mercados y clientes, o cuenta con un solo mercado

y un solo cliente, la competencia es fuerte.

Su complejidad en los procesos de produccion son cortos, sus
procesos de fabricacidn sencillos, cuenta con una tecnologia limitada
y con un largo tiempo de reaccion del mercado. La naturaleza de sus
problemas son fuertes en el corto plazo y el propésito del sistema de

planeacion es la capacitacion del empresario”.
2.2.1.10. Etapas de un plan estratégico

Enfocar la planificacion estratégica en los factores criticos que determinan
el éxito o fracaso de una organizacion y disefiar un proceso realista, son
los aspectos claves a considerar para desarrollar la planificacién

estratégica.

El proceso de planificacion estratégica debe adaptarse a la organizacion.
Hay dos aspectos claves a considerar para desarrollar un proceso de
planificacion estratégica: la planificacion estratégica enfatiza el analisis de
las condiciones del entorno en que la organizacion se encuentra y en el

analisis de sus caracteristicas internas.

Diagnéstico de la Situacion Actual:

Paso N°1:

Identificacion de clientes externos y determinacion de sus demandas.

Los clientes externos son aquellas personas, organizaciones, grupos o
sectores de gran importancia para la institucion. Sus puntos de vista,
expectativas y demandas deberan tomarse en consideracidon para

posteriormente decidir si pueden ser atendidos.
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La determinacion sistematica de las demandas de los clientes externos
permitira a la institucion disponer de valiosa informacion para disefar y
entregar productos, asi como servicios de calidad que satisfagan cada vez

mas las expectativas.
Paso N°2:
Identificacion de clientes internos y determinacion de sus demandas.

A las personas, grupos, areas o departamentos internos, vinculados
directa y permanentemente con la gestion de la organizacion, se las

puede denominar clientes internos.

Las demandas de los clientes internos deben ser consideradas
cuidadosamente ya que serviran de base para la formulacién de objetivos

y estrategias.
Esto no quiere decir que todas las expectativas deban ser atendidas.

En la medida que se logre satisfacer las demandas de los clientes
internos se incrementara su grado de motivacién y compromiso, que sin
lugar a duda redundara en la efectividad, eficiencia y eficacia de la

organizacion.

“Clientes internos satisfechos lograran la satisfaccién de los clientes

externos”
Andlisis Interno de la Organizacion:

El analisis interno es el estudio de los factores claves que en su momento
han condicionado el desempefio pasado, la evaluacion de este
desempefio y la identificacidn de las fortalezas y debilidades que presenta
la organizacion en su funcionamiento y operacion en relacion con la
mision.

Este analisis comprende aspectos tales como: su recurso humano,
tecnologia, estructura formal, redes de comunicacion formal e informal,

capacidad financiera, etc.
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Las fortalezas (factores internos positivos) son fuerzas impulsoras que
contribuyen positivamente a la gestion de la institucion, y las debilidades
(factores internos negativos) en cambio, son fuerzas que obstaculizan o

problemas que impiden el adecuado desempefio.

El andlisis organizacional permite identificar las fortalezas para

impulsarlas y las debilidades para eliminarlas o corregirlas.
Analisis Externo de la Organizacion:

Se refiere a la identificacién de los factores exdégenos, mas alla de la
organizacion, que condicionan su desempefio, tanto en sus aspectos
positivos (oportunidades) como negativos (amenazas). En este analisis se

pueden reconocer como areas de interés o relevantes:

- Las condiciones de crecimiento y desarrollo del pais, los aspectos

economicos, tratados de comercio.
- Los cambios del entorno (cultural y demografico).
- Los recursos (tecnoldgicos, avances cientificos).

- Los cambios en las necesidades ciudadanas (en cuanto a transporte,

comunicaciones, informacion y participacion).
- Las politicas publicas y prioridades del sector.
- El riesgo de factores naturales.
- La competencia.
- Las regulaciones.
- Condiciones diversas.

Este andlisis se orienta hacia la identificacion de las amenazas y
oportunidades que el ambiente externo genera para el funcionamiento y

operacion de la organizacion.
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2.2.1.11. Planificacion Estratégica en el Sector Publico

En la teoria de la organizacion, la incertidumbre en un entorno inestable,
las tensiones en la estructura y la pluralidad de fines son fuentes de
permanente cambio en las organizaciones. En esta realidad compleja, la
organizacion se articula de multiples maneras, pero debe: a) enfrentar la
cambiante realidad del contexto en el cual realiza sus intercambios y
transacciones; b) lograr la cohesion entre maultiples profesiones,
conocimientos y tareas internas; y c) superar la oposicion de intereses

entre los grupos que la componen.

L. Brasser Pereirra (1997), con respecto al sector publico: “sostiene que
en las actividades del Estado es necesario distinguir tres tipos de
instituciones: a) las formuladoras de politicas publicas, el nucleo
estratégico del Estado (conjunto del jefe de gobierno, parlamento y
ministros); b) las agencias ejecutivas que llevan a cabo las politicas; c) las
agencias reguladoras, que buscan definir los precios que serian de
mercado en situaciones de monopolio natural, como ocurre con los

servicios publicos (funciones reguladoras)” (en J. Etkin, 2000:306).

La triada refiere a la existencia de diferentes criterios a la hora de tomar
decisiones. Dichos criterios son: a) el llegar y mantenerse en el poder (lo
politico); b) la necesidad de seguir un rumbo aceptado por grupos
mayoritarios internos y externos (el gobernar); y c¢) el hacer un uso

eficiente de los recursos y optimizar los resultados (gerenciar).

La triada politica, gobierno y gerencia no es sélo un modelo para el disefio
de estructuras efectivas orientadas hacia multiples propositos, es también
una explicacién de las formas en que la organizacion publica intenta
enfrentar la complejidad, y muestra las diferentes visiones desde el poder,
desde la conduccion y desde la efectividad o desempefio. Estos criterios
no operan en forma independiente y la funcidén del gobierno es

responsable de su articulacion.
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El concepto de gestién en la administraciéon publica hace referencia al
Estado como un sistema construido por la sociedad para producir
servicios bajo el criterio del interés comun. El disefio del sistema de

gestion incluye los siguientes elementos:
e Lamisién, las metas y funciones basicas de la institucion.

¢ La definicion de los roles de los gerentes y otros agentes que toman

decisiones.
e Laresponsabilidad de las areas funcionales.
e Las relaciones de autoridad, técnicas y asesoria.
e Elflujo de informacién y la red de comunicaciones entre sectores.

o Eltablero de mando y de control gerencial, con los indicadores de la

eficacia en los servicios y la poblacion atendida.

e Las interfaces con otros sectores del aparato estatal y entes

comunitarios.
2.2.2. Gestion Organizacional

"En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso
y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable..."
(Phegan, 1998, p. 13). La vida agradable y el grado de compromiso a la que
se hace referencia en la cita, sdlo puede ser logrado a través de una efectiva
proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados vy, por ende,
determinara el clima organizacional en el que se lograra la mision de la
organizacion. La cultura organizacional es un tema que hoy por hoy interesa
a todos quienes quieren estar al dia en los adelantos realizados en el &mbito
del estudio e intervencion en organizaciones. Expertos esperanzados hacia
esta nueva perspectiva que se abre al analisis, esperando encontrar en ella
soluciones a problemas que han sido enfrentados infructuosamente hasta el

momento.
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Cabe destacar que la gestion organizacional es un proceso complejo, que
consiste en la ejecucion secuencial de pasos o fases, que constituyen el
trabajo tipico de un administrador. Esas tareas pueden expresarse en forma
generalizada como funciones directivas, que se ejercen a diversos niveles, a

saber: Planificacién, Organizacion, Direccién y Control.

La organizacion busca el méximo rendimiento de la tarea educativa con un
minimo de esfuerzo y en el menor tiempo posible. Debe ser bien planeada,
interpretada y estructurada en funcion de la legislacion y criterios cientificos y

tecnoldgicos del sistema educativo.

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Engloba ademas modos de vida, ceremonias, arte,
invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del

ser humano, tradiciones y creencias.

Otro estudio, el Ostende, citado por Hunt (1993), reflejo la influencia de la
cultura social en las organizaciones. El eje central de este estudio fue la
comparacion  entre  organizaciones norteamericanas |y japonesas,
concluyendo que ciertos elementos culturales como el individualismo y el
consenso eran rasgos caracteristicos de cada cultura. Esto permitid
establecer un nuevo concepto, Cultura Organizacional, constituyéndose éste

en el factor clave del éxito para las organizaciones.

Este término fue definido por otros investigadores del tema como la
interaccion de valores, actitudes y conductas compartidas por todos los

miembros de una empresa u organizacion.

A continuacion se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden

en la definicién del término.

Chiavenato (1989), presenta la cultura organizacional como "...un modo de
vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién y

relaciones tipicas de determinada organizacion."(p. 464).
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Valle (1995), establece que la cultura de una organizacién es "... fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias,

los valores y las asunciones de éstas."(p. 96).

Guede (1998), "la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio dinamico y
de las relaciones armonicas de todo el conjunto de subsistemas que integran

la organizacion." (p. 58).

Serna (1997), "La cultura... es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacion interactian en la toma de decisiones para la
solucién de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la

empresa" (p. 106).

De la comparacion y analisis de las definiciones presentadas por los diversos
autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que
identifica a una organizaciéon y la diferencia de oftra haciendo que sus
miembros se sientan parte de ella ya que profesan los mismos valores,

creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica
organizacional. Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de
referencia a los miembros de la organizaciéon educativa y da las pautas

acerca de como las personas deben conducirse en esta organizacion.

Si bien es cierto, que han sido muchos los esfuerzos de transformacion que
han fracasado en las instituciones, tanto publicas como privadas, no es
menos cierto que la falta de planificacion y liderazgo en esas organizaciones

han generado el deterioro en sus funciones.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
organizacién ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y
humana alienta la participacién y conducta madura de todos los miembros de

la organizacién, si las personas se comprometen y son responsables, se

53



debe a que la cultura laboral se lo permite es una fortaleza que encamina a

las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito.

El clima organizacional esta determinado por la percepciéon que tengan los
empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura

organizacional.
2.2.2.1. Lagestion de una organizacion vista como accion y proceso

La gestion organizacional requiere del establecimiento de una estrategia y
tacticas que se correspondan con los objetivos planteados, atendiendo a

su vez a las condiciones de posibilidad propias del contexto.

La gestion organizacional supone una serie de instancias 0 momentos
l6gicos. Una etapa de planificacion, una segunda de puesta en marcha o
implementacion, una tercera etapa de control y regulaciéon y una cuarta
instancia de revision y de ejercicio de acciones para cumplimentar los
objetivos. A diferencia de lo que la palabra “momento” nos puede indicar,
convendra sefialar que en ocasiones estas etapas no siguen un orden
temporal cronoldgico sino que suelen superponerse en el tiempo. El punto
de inicio de una organizacion es el establecimiento de objetivos. Una vez
delimitado el objetivo la organizacion define su estrategia, disefia una
planificacion de los pasos a seguir para alcanzar aquellos objetivos. Si
bien para disefiar la planificacion las organizaciones se nutren de datos e
informacidn concreta, en la mayoria de los casos la planificacién no deja
de ser lo que es: un mapa, un plan, el disefio de una hoja de ruta que se
considera adecuada para alcanzar los objetivos planteados. Sin embargo
las planificaciones comienzan a tener una entidad real cuando se ponen
en practica. Durante la etapa de implementacion debe verificarse hasta
qué punto la planificacién era factible de cumplirse, cuanto de lo disefiado
tedricamente puede aplicarse en la practica, y en qué medida la

planificacién garantizaba la posibilidad de alcanzar el objetivo. La etapa
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de control supone la revision de todos estos factores. La gestion es
entendida como un proceso en tanto y en cuanto requiere el
establecimiento de ciertas estrategias y tacticas. La experiencia, el
conocimiento organizacional, la prosecucion de ciertos pasos logicos
confieren coherencia a la gestion. La suma de esos pasos conforma el
proceso general de la gestion. Sin embargo no podemos decir que la
gestion sea una mecanica. La gestion supone la intervencion constante, la
revision de lo planificado a partir de mecanismos de informacion y de
control de las practicas en el proceso mismo de implementacion del plan,
la accion como mecanismo de transformacion no solamente para
readaptar las estructuras organizacionales a la planificacion sino también
para reelaborar la propia planificacion. En ese sentido es que podemos
decir que los momentos de la gestion no son momentos en un sentido
cronoldgico. Por sobre esos momentos prima la gestion. Ahora bien,
consideramos que para que la gestion efectivice aquello que fue
establecido en la planificacion o bien, para que readapte los planes, debe
contar con una herramienta central que le permita evaluar, definir y

redefinir. Esa herramienta es la informacién. (Gullo y Nardulli, 2015).
Administracion

La palabra administracion proviene del latin (ad, direccion hacia,
tendencia; minister, comparativo de inferioridad, y el sufijo ter, que indica
subordinaciéon u obediencia, es decir, quien cumple una funcion bajo el
mando de otro, quien le presta un servicio a otro) y significa subordinacién
y servicio. En su origen, el término significaba funcion que se desempefia

bajo el mando de otro, servicio que se presta a otro.

La tarea de la administracion consiste en interpretar los objetivos de la
empresa y transformarlos en accion empresarial mediante planeacion,
organizacién, direccion y control de las actividades realizadas en las
diversas areas y niveles de la empresa para conseguir tales objetivos. Por

tanto, administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y
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22.2.241.

controlar el empleo de los recursos organizacionales para conseguir

determinados objetivos con eficiencia y eficacia (Chiavenato, 2001).

‘La administracién es el proceso de planificacion, organizacién, direccion
y control del trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los
recursos disponibles de la organizacion para alcanzar las metas
establecidas” (Stoner, 2009).

‘La administracion es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el
que, trabajando en grupos, los individuos cumplan eficientemente

objetivos especificos” (Koontz y O'Donnell, 2002).

‘Administracion es el conjunto sistematico de reglas para lograr la méaxima
eficiencia en las formas de coordinar un organismo social”’ (Reyes Ponce,
2005).

‘Es el proceso de planificacion, organizacion, direccion y control del
trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los recursos
disponibles de la organizacion para alcanzar las metas establecidas’
(Stoner, 2009).

“Es el esfuerzo coordinado de un grupo social para obtener un fin con la

mayor eficiencia y el menor esfuerzo posible” (Minich y Garcia, 1990).
Naturaleza de la Administracién

En una época de complejidades, cambios e incertidumbres como la que
atravesamos hoy, la administracion se ha convertido en una de las areas

mas importantes de la actividad humana.

La tarea béasica de la administracion consiste en llevar a cabo las
actividades con la participacion de las personas. Ya sea en las industrias,
en el comercio, en las organizaciones de servicios publicos, en los
hospitales, en las universidades, en las instituciones militares o en
cualquier otra forma de empresa humana, la eficacia con que las

personas trabajan en conjunto para conseguir objetivos comunes depende
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principalmente de la capacidad de quienes ejercen la funcién

administrativa.

Es importante hacer notar estos puntos importantes en cuanto a la

administracién, segun lo comenta Koontz y O'Donnell (2002):

1. Cuando se desempefian como administradores, los individuos deben
ejercer las funciones administrativas, de planeacion, organizacion,

direccion y control.
2. La administracion se aplica a todo tipo de organizaciones.
3. Se aplica a administradores de todos los niveles organizacionales.

4. La intencion de todos los administradores es la misma: generar

superavit.

5. La administracién persigue la productividad, lo que implica eficacia y

eficiencia.

Peter Drucker, autor de clara tendencia neoclasica, afirma que no existen
paises desarrollados ni paises subdesarrollados, sino simplemente paises
que saben administrar la tecnologia existente y sus recursos disponibles y
potenciales, y paises que todavia no saben hacerlo. En otros términos

existen paises administrados y paises sub administrados.
2.2.2.2.2. Caracteristicas de la Administracion

1. Universalidad: El fenomeno administrativo se da donde quiera que
existe un organismo social, porque en él tiene siempre que existir
coordinacion sistematica de medios. La administracion se da por lo
mismo en el Estado, en el ejército, en la empresa, en una sociedad
religiosa, etc. y los elementos esenciales en todas esas clases de
administracion seran los mismos, aunque logicamente existan

variantes accidentales.

2. Su especificidad: Aunque la administracién va siempre acompafiada

de otros fendmenos de indole distinta, el fendmeno administrativo es
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especifico y distinto a los que lo acompafia. Se puede ser un magnifico
ingeniero de produccién y un pésimo administrador. Cuanto mas
grande sea el organismo social, la funcién mas importante de un jefe
es la administracion, y disminuye la importancia de sus funciones

técnicas.

3. Su unidad temporal: Aunque se distinguen etapas, fases y elementos
del fenomeno administrativo, éste es unico y, por lo mismo, en otro
momento de la vida de una empresa se estan dando, en mayor o

menor grado, todos o la mayor parte de los elementos administrativos.

4. Su unidad jerarquica: Todos cuanto tiene caracter de jefes en un
organismo social participan, en distintos grados y modalidades, de la
misma administracion. Asi en una empresa forman “un solo cuerpo

administrativo desde el secretario general hasta el Ultimo mayordomo”.
2.2.2.2.3.Proceso Administrativo

Todo proceso administrativo, por referirse a la actuacion de la vida social,
es de suyo unico; forma un continuo irresponsable, en el que cada parte,
cada acto, cada etapa, tiene que estar indisolublemente unida con los
demas, y que ademas, se dan se suyo simultaneamente. Por lo tanto,
seccionar el proceso administrativo es practicamente importante e irreal.
En todo momento de la vida de una empresa se dan, complementandose,
influyéndose mutuamente e integrandose los diversos aspectos de la
administracién. Asi, al hacer planes, simultaneamente se esta
controlando, dirigiendo, organizando, etc. no pretendemos, pues, en
ninguna forma, seccionar o dividir o que pos naturaleza es esencialmente

unitario: acto administrativo. (Reyes Ponce, 2005).

e Para Minich y Garcia (1990), es el conjunto de fases o etapas
sucesivas a través de las cuales se efectla la administracion mismas
que se interrelacionan y forman un proceso integral. Tiene 4 funciones

que son: planeacion, organizacion, direccion y control.
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e Chiavenato (2001), es la secuencia para planear, organizar, dirigir y
controlar para alcanzar los objetivos deseados, a través de medios,

métodos 0 manera de ejecutar ciertas actividades.

e Terry y Franklin (2003), dicen que el proceso administrativo es el
nucleo esencial de la administracion. Segun ellos, los elementos del

proceso administrativo son:
1. Planeacion

2. Organizacion

3. Ejecucion

4. Control

Estas cuatro funciones fundamentales forman el proceso de

administrar, "son los medios por los cuales administra un gerente".

e Robbins y Coulter (2007), considera la administracion como un
proceso (método sistematico para manejar actividades) en el cual
todos los gerentes o administradores deben realizar diversas
actividades interrelacionadas para alcanzar los objetivos deseados.

Estas actividades son:
1. Planeacion

2. Organizacion

3. Direccion

4. Control

e Koontz y O'Donnell (2002), define el proceso administrativo como "un
enfoque operacional generado para desarrollar la ciencia y la teoria

con aplicacion practica en la administracion”.
Los elementos son:

1. Planeacion
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2. Organizacion
3. Integracion
4. Direccion

5. Control

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se habla de la
administracion como un proceso para subrayar el hecho de que todos los
gerentes, sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales,
desempefian ciertas actividades interrelacionadas con el propésito de
alcanzar las metas que desean. El proceso administrativo es dinamico
solo cuando el concepto de funcién se aborda desde una perspectiva El
proceso administrativo no es so6lo una simple secuencia ni un ciclo
repetitivo de funciones planeacion, organizacion, direccién y control, sino
que conforma un sistema en el que el todo es mayor que la suma de las

partes, gracias al efecto sinérgico.

El proceso administrativo es un medio de integrar diferentes actividades
para poner en marcha la estrategia empresarial. Después de definir los
objetivos empresariales y formular la estrategia que la empresa pretende
desarrollar analizando el ambiente que rodea la empresa, la tarea que
debe desempefiarse y la tecnologia que se utilizara, asi como las
personas involucradas, debe administrarse la accion empresarial que
pondra en practica la estrategia seleccionada. En la administracion de la
accién empresarial entra en juego el proceso administrativo para planear,
organizar, dirigir y controlar las actividades de la empresa en todos sus
niveles de actuacién. Cada nivel organizacional debe cumplir un papel en
la accion empresarial destinada a poner en marcha la estrategia. En otras
palabras, los niveles institucional, intermedio y operacional desempefian
un papel diferente frente a la estrategia empresarial y el proceso

administrativo.
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2.2.2.3.

La estrategia es puesta en marcha mediante la accion empresarial que,
para ser eficaz, necesita planearse, organizarse, dirigirse y controlarse. La
planeacion, la organizacion, la direccién y el control constituyen el
denominado proceso administrativo. Cuando se consideran por separado,
planeacién, organizacién, direccién y control constituyen funciones
administrativas; cuando se toman en conjunto, en un enfoque global para
alcanzar los objetivos, conforman el proceso administrativo. Proceso es
cualquier fendbmeno que presente cambio continuo en el tiempo o
cualquiera operacion que tenga cierta continuidad o secuencia. El
concepto de proceso implica que los acontecimientos y las relaciones

entre éstos son dinamicos, estan en evolucion y cambio constante.

El proceso no es una situacion inmovil, estancada ni estatica, sino movil,
continia y sin comienzo ni fin, en una secuencia fija de eventos. Los
elementos del proceso interactuan, es decir, cada uno afecta los demas.
En consecuencia, las funciones administrativas de planeacion,
organizacion, direccion y control no constituyen entidades separadas,
aisladas sino que, por el contrario, son elementos interdependientes que

interacttan y ejercen fuertes influencias reciprocas.

El proceso administrativo no es sélo una simple secuencia ni un ciclo
repetitivo de funciones planeacion, organizacién, direccion y control, sino
que conforma un sistema en el que el todo es mayor que la suma de las

partes, gracias al efecto sinérgico (Chiavenato, 2001).
La Planeacién

Para George Terry, citado por Blandez Ricalde (2014), la planeacién
consiste en determinar los objetivos y cursos de accion; en ella se

determinan:
- Las metas de la organizacion.

- Las mejores estrategias para lograr los objetivos
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- Las estrategias para llegar a las metas planteadas.

La planeacion implica seleccionar misiones y objetivos, asi como las
acciones necesarias para cumplirlos, y requiere por lo tanto de la toma de
decisiones; esto es, de la eleccidn de cursos futuros de accion a partir de

diversas alternativas.

La planeacion fija con precision “lo que va hacerse”, por lo tanto la
planeacidén consiste en fijar el curso concreto de accién que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la
secuencia de operaciones para realizarlo y las determinaciones de

tiempos y de numeros necesarios para su realizacion.

Goetz, ha dicho que planear es “hacer que ocurran las cosas que, de otro
modo, no habrian ocurrido. Equivale a trazar los planos para fijar dentro
de ellos la futura accion. En el fondo consiste en tomar decisiones hoy,

sobre lo que habra de lograrse en el futuro.
Por eso Anthony afirma que planear “consiste en el proceso para decidir
las acciones que deben realizarse en el futuro” (Reyes Ponce, 2005).

La Organizacion

Para George Terry, citado por Blandez Ricalde (2014), consiste en
distribuir el trabajo entre el grupo, para establecer y reconocer las

relaciones y la autoridad necesarias, implica:

- El disefio de puestos y tareas.

- Designar a las personas idoneas para ocupar los puestos.
- Laestructura de la organizacion.

- Los métodos y procedimientos que se emplearan.

Las personas que trabajan en grupos para conseguir el cumplimiento de
una meta deben disponer de papeles que desempefiar, a la manera de

actores de una obra de teatro, ya sea que les corresponda en particular,
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sean accidentales o casuales o hayan sido definidos y estructurados por
otra persona, interesada en cerciorarse de que los individuos contribuyan

en forma especifica al esfuerzo grupal.

Organizacion es la parte del proceso administrativo que supone el
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los
individuos deberan desempefiar en una empresa. La estructura es
intencionada en el sentido de que debe garantizar la asignacion de todas
las tareas necesarias para el cumplimiento de las metas, asignacion que

deba hacerse a las personas mejor capacitadas para realizar esas tareas.

El proposito de una estructura organizacional es contribuir a la creacién
de un entorno favorable, para el desempefio humano. Se trata, entonces
de un instrumento administrativo, no de un fin en si mismo. Aunque en la
estructura deben definirse las tareas por realizar, los papeles establecidos
de esta manera también deben disefiarse tomando en cuenta las

capacidades y motivaciones del personal disponible.
La Direccion

Para George Terry, citado por Blandez Ricalde (2014), consiste en
conducir el talento y el esfuerzo de los demas para lograr los resultados

esperados, implica:

- Determinar como se dirigira el talento de las personas.
- Determinar el estilo de direccidén adecuado.

- Orientar a las personas al cambio.

- Determinar estrategias para solucion de problemas, asi como la toma

de decisiones.

Constituye la tercera funciéon administrativa. Definida la planeacion y
establecida la organizacion, solo resta hacer que las cosas marchen. Este
es el papel de la direccion: poner a funcionar la empresa y dinamizarla. La

direccion se relaciona con la accion (como poner en marcha), y tiene
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mucho que ver con las personas: se halla directamente ligada de modo

directo con la actuacion sobre los recursos humanos de la empresa.

La direccion es el hecho de influir, en los individuos para que contribuyan
a favor del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales; por lo
tanto, tiene que ver fundamentalmente con el aspecto interpersonal de la

administracion.

La funcién de la direccion se relaciona directamente con la manera de
alcanzar los objetivos a través de las personas que conforman la
organizacion. La direccion es la funcion administrativa que se refiere a las
relaciones interpersonales de los administradores en todos los niveles de

la organizacion, y de sus respetivos subordinados.
El Control

Para George Terry, citado por Blandez Ricalde (2014), consiste en la

revision de lo planeado y lo logrado; implica determinar:
- Las actividades que necesitan ser controladas.
- Los medios de control que se emplearan.

El control puede considerarse como un proceso que anticipa o percibe las
posibles desviaciones (de los resultados sobre los estandares) y las
intenta corregir, dirigiendo las actividades de los individuos de la

organizacion para que se alcancen sus objetivos.

El control consiste en medir y corregir el desempefio individual y
organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los planes.
Implica la medicién del desempefio con base en metas y planes, la
detencién de desviaciones respecto de las normas y la contribucién a la

correccién de estas.

En pocas palabras, el control facilita el cumplimiento de los planes.
Aunque la planeacién debe preceder al control, los planes no se cumplen

solos. Los planes orientan a los administradores en el uso de recursos
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para la consecucién de metas especificas, tras de lo cual las actividades

son objeto de revision para determinar si responden a lo planeado.
En esta vision de control subyacen las siguientes cuestiones:

1. El control es un proceso compuesto de diversas etapas.

2. Anticipa las posibles desviaciones o detecta las ya ocurridas.

3. Las desviaciones consisten en la diferencia entre los resultados
obtenidos y los estandares o indicadores de los objetivos de la

organizacion.

4. Soluciona o trata de solucionar las desviaciones iniciando las medidas

oportunas.

5. Dirigen las actividades de los individuos con la finalidad de alcanzar los

objetivos.
Toma de decisiones

La toma de decisiones esta presente en la vida diaria de todo individuo, ya
sea en el hogar, en el trabajo o en su vida social. La calidad y la
aceptabilidad de las decisiones tomadas ejercen una influencia directa no
solamente en la satisfaccion personal y carrera profesional del individuo
que la toma. También tienen efectos directos sobre la empresa y el
ambiente que rodean a dicho individuo. Es posible afirmar que la toma de
decisiones es el centro de las funciones que constituyen el proceso
administrativo. El objetivo de mejorar el proceso de toma de decisiones,
en especial a nivel gerencial, esta en funcion directa al deseo de disminuir
el tiempo que se toma en este proceso sin perder la calidad de las
decisiones. Las decisiones pueden ser simples o complejas pero tienen
un efecto sobre las diferentes actividades que rodean al decisor o persona

que toma las decisiones (Alvarez A., 2003).

Daft (1985) citado por Alvarez A. (2003), define una decision como ‘“la

emision de un juicio referente a lo que se debe hacer en una situacion
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determinada, después de haber deliberado acerca de algunos cursos de
accién especificos. En otras palabras, una decision puede definirse como
una accion a tomar a fin de ajustar un comportamiento dado. Desde el
punto de vista gerencial, las decisiones van normalmente ligadas a la
asignacion de recursos, muchas veces escasos. En otras ocasiones van
ligadas a la aplicacion de politicas, reglas o procedimientos que a su vez
tienen algun efecto sobre otras acciones sobre la organizacion. Se puede
afirmar que el proceso de decisiones tiene caracteristicas que lo hacen
continuo, interrelacionado y estocastico. Por un lado, el proceso de decidir
nunca se detiene. Cada decision genera una accion que a su vez requiere
de decisiones futuras. Dichas decisiones y acciones no estan aisladas del
contexto organizacional y ambiental por lo que afectan diferentes

elementos entrelazados, muchas veces con resultados inesperados.

Por otro lado, el proceso de toma de decisiones en la organizacion esta
constantemente girando entre la exploracién y la explotacion (Shapiro,
2001) citado por Alvarez A. (2003). La exploracion consiste en un proceso
de busqueda, descubrimiento e innovacion. Implica el abandono de
practicas tradicionales y envuelve el riesgo que implica experimentar con
nuevos conocimientos, tecnologias, procesos o reglas. La explotacion se
refiere al proceso de refinar, institucionalizar y perfeccionar las actividades
organizacionales. El balance entre la explotacion y la exploracion en el
proceso de toma de decisiones es importante porque se evita, por un lado
caer en la trampa del fallo por la exploracion excesiva o en la trampa del

éxito por la sobrada explotacion.
Concepto de toma de decisiones:

Para Stoner et al. (2009), la toma de decisiones es “el proceso de
identificar y seleccionar un curso de accion para resolver un problema

especifico”.
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La toma de decisiones es el proceso de aprendizaje natural o estructurado
mediante el cual se elige entre dos 0 mas alternativas, opciones o formas
para resolver diferentes situaciones o conflictos de la vida, la familia,
empresa, organizacion. Cada dia tomamos decisiones para las cuales no

necesariamente tomamos la mejor opcién (FUNDESYRAM, 2011).

La toma de cesiones es una parte importante en la labor de todo gerente.
El tiempo y las relaciones humanas son elementos fundamentales del
proceso para toma de decisiones. La toma de decisiones relaciona las
circunstancias presentes de la organizacién con acciones que llevaran
hacia el futuro. Los diferentes problemas requieren diferentes tipos de
decisiones. Los tipos decisiones son las programadas y las no
programadas. Las decisiones programadas se utilizan para solucionar
problemas rutinarios determinados por regla, procedimiento y costumbre,
por el otro lado las decisiones no programadas se re utilizan para
solucionar problemas especificos no rutinarios por medio de un proceso

no estructurado (Stoner et al. 2009).
2.2.2.7.2.Caracteristicas de la decision

Segun Moody (1990), existen cinco caracteristicas de las decisiones. Las
primeras dos son muy similares a los factores utilizados para evaluar la

importancia de una decision:

a. Efectos Futuros. Esta caracteristica tiene que ver con la medida en que
el compromiso relacionado con la decision afectard el futuro. Una
decision que tiene una influencia a largo plazo, puede ser considerada
una decision de alto nivel, mientras que una decision con efectos a

corto plazo puede ser tomada a un nivel muy inferior.

b. Reversibilidad. Este factor se refiere a la velocidad con que una
decision puede revertirse y la dificultad que implica hacer este cambio.
Si revertir es dificil, se recomienda tomar la decisiéon a un nivel alto;

pero si revertir es facil, se requiere tomar la decision a un nivel bajo.
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Impacto. Esta caracteristica se refiere a la medida en que otras areas o
actividades se ven afectadas. Si el impacto es extensivo, es indicado
tomar la decision a un nivel alto; un impacto unico se asocia con una

decision tomada a un nivel bajo.

Calidad. Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores éticos,
consideraciones legales, principios basicos de conducta, imagen de la
compafiia, etc. Si muchos de estos factores estan involucrados, se
requiere tomar la decision a un nivel alto; si sélo algunos factores son

relevantes, se recomienda tomar la decision a un nivel bajo.

Periodicidad. Este elemento responde a la pregunta de si una decision
se toma frecuente o excepcionalmente. Una decision excepcional es
una decision de nivel alto, mientras que una decisiéon que se toma

frecuentemente es una decision de nivel bajo.

Para FUNDESYRAM (2011), las etapas de la toma de decisiones son:

¥

g

Identificacion y diagndstico del problema.
Generacién de soluciones alternativas.
Seleccion de la mejor alternativa.
Evaluacién de alternativas.

Evaluacién de la decision.

Implementacion de la decision.

2.2.2.7.3.Modelo de la toma de decisiones

Walter R. (1984) citado por Stoner (2009), disefié el modelo racional de

toma de decisiones, el cual se muestra en la siguiente figura:

68



FIGURA 3
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James A. F.; Freeman, R. Edward; Gilbert JR., Daniel R., “Adwministracion”, Octava ed., 2009, p 271.

2.2.2.7.4.Elementos del proceso de decision
Peter Drucker enumera citado por Moody (1990), considera que cinco son
los elementos del proceso de decision:

a. Comprension clara de que el problema es genérico y so6lo puede

solucionarse a traveés de una decision que establezca una regla.

b. Definicién de las especificaciones o condiciones limitantes de la

solucién.

c. Obtencién de una solucién "correcta”, es decir, una solucién que
satisfaga plenamente las especificaciones, antes de prestarles
atencion a las concesiones necesarias para hacer la decision

aceptable.

d. Lainclusion en la decision de la accion necesaria para llevarla a cabo.
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2.2.2.8.1.

e. La retroalimentacién que ponga a prueba la validez y efectividad de la

decisién frente al curso real de los acontecimientos.
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades
laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y
de resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica una
interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que comparten

y asumen una mision de trabajo (IIPE, 2000).

Trabajar en equipo implica trabajar colaborando con otras personas que
forman parte de ese equipo de trabajo, es decir, ese conjunto de personas
que forman el equipo. Ademés implica realizar el trabajo
comprometiéndose con los miembros del equipo. Desarrollar la tarea
existiendo liderazgo, armonia, responsabilidad, creatividad, organizacion,
cooperacion entre quienes participan en ese equipo de trabajo. El trabajo
en equipo requiere que los miembros que formen parte de él tengan las
mismas metas y objetivos para llevar a cabo la tarea encomendada
(Sanchez, 2014).

Segun Colectivo, (2011) el equipo de trabajo es el grupo de personas
organizadas que se interrelacionan para llevar a cabo un determinado
trabajo, tarea, proyecto entre todos los miembros. Es el conjunto de
personas que aseguran que haya armonia, se hacen responsables, son

creativos, se organizan, cooperan entre ellos.
Elementos del trabajo en equipo

Mazuela Llanos (2012), considera seis elementos claves para trabajo en

equipo:

v’ La sinergia para trabajar juntos: En cada uno de nosotros existe algo
que puede dar fuerza a los demas, cuando trabajamos con ellos.

Cuando trabajamos en equipo nuestros frutos pueden ser mucho
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mayores que la suma de los trabajos individuales de cada miembro del
equipo (podemos llegar mas lejos). Para ello, necesitamos compartir
entre nosotros un sentimiento de colectividad/equipo/grupo que genere
las sinergias que tenemos capacidad de crear unos sobre otros, que
seran las que nos haran volar mucho mas lejos (gracias al empuje de

unos sobre otros).

v" Mision: Cuando un grupo posee una orientacion comun adecuada (una
emision adecuada) llega mucho mas lejos. La misién es lo que da
sentido a la organizacion porque es lo que justifica su existencia... es

el ¢ para qué (y quienes) estamos aqui y hacemos lo que hacemos?

De la misma forma que una organizacién debe definir su misiéon de
forma clara y compartida, un equipo de trabajo debe tener muy claro su
para qué, es decir, quiénes son los destinatarios (externos e internos)
para quienes debe trabajar y que tareas debe llevar a cabo para esos

destinatarios que justifique su existencia como equipo.

v" Objetivos grupales & individuales: Si tuviéramos tanto sentido comun,
nos mantendriamos en formacién con los que se dirigen hacia donde
nosotros queremos ir, estando dispuestos a aceptar su ayuda y a dar

la nuestra a los demas.

v' Liderazgo compartido: Es beneficioso turnarse en las tareas duras y
compartir el liderazgo. En las personas existen una interdependencia
mutua en las capacidades, aptitudes, talentos y recursos que cada uno

podemos ofrecer a los demas.

v Apoyo mutuo: Si tuviéramos tanto sentido comun, nos apoyariamos

mas en los momentos dificiles y también cuando nos sentimos fuertes.

v' Motivacion mutua: Tenemos que motivarnos entre nosotros
(reconociendo el buen trabajo realizado por el otro y estimuléandole),
consiguiendo que nuestro graznido sea estimulante (que tenga

capacidad de sostener nuestros valores esenciales y estimular nuestro
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corazén). En los grupos en que hay estimulo, los frutos son mucho

mayores.
2.2.2.8.2.Formas de trabajar en equipo

v" Uno Solo: Cuando hacemos una tarea util para el equipo.
v" Uno con Uno I: Cuando dos miembros del equipo trabajan juntos algo.

v Uno con Algunos: Cuando una parte del equipo se reine en un

pequefio comité.
v" Uno con Todos: Cuando hay una reunién de todo el equipo.
v" Todos con Uno: Cuando todo el equipo se centra en una persona para

ayudarle a mejorar su eficacia como miembro del equipo (Mazuela
LLanos, 2012).

2.2.2.8.3.Rendimiento de un equipo

v" El rendimiento de todo equipo depende, fundamentalmente, de lo
cohesionado que esté, tanto cada uno de los miembros entre si como
individualmente con el equipo en el equipo en generado (su
proyecto/mision, su forma de trabajar, su estilo, su ambiente, etc.)
(Mazuela LLanos, 2012).

2.2.2.8.4.Factores a observar en un equipo

Mazuela Llanos (2012), menciona que conocer en profundidad la realidad
de un equipo, tanto en su buen y mal funcionamiento, los diez factores a

observar y analizar son:

v’ Calidad de la comunicacién entre los miembros del equipo y hacia (y

desde) el exterior del grupo.

v' Qué objetivos se establecen y como se priorizan consecutivamente

entre los miembros del equipo.
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v/ Como es la organizacion de trabajo (qué tareas considera el equipo
que se deben realizar, como se dividen esas tareas y que se hace
posteriormente para coordinar trabajos diferentes realizados por

personas distintas del equipo).

v Que habilidades tiene cada uno de los miembros del equipo para la
realizacion de tareas y de habilidades se carece, porque cuanto mayor
sea el nivel de competencia de los miembros del equipo, mayor seré la

posibilidad de conseguir los resultados y tener éxito.

v Forma en se toman las decisiones: Quienes participan en la toma de
decisiones del equipo (dirigentes, pequefio nimero de representantes,
participacién de todos). En qué tipo de decisiones se participan

(decisiones fundamentales, decisiones instrumentales, etc.).

v Grado de participacién de cada uno de los miembros del equipo tanto

en el trabajo como en la toma de decisiones fundamentales.

v’ Estilo con que se dirige al equipo por parte del responsable,
coordinador o director o grado en que los miembros del equipo se

apoyan y se motivan entre ellos.

v Como se gestionan los conflictos que surgen en el equipo y como se
resuelven los problemas que aparecen en la labor cotidiana en pro de

conseguir llevar a cabo la mision del equipo.

v" Qué resultados obtiene el equipo y como se perciben estos por parte
de sus miembros. La razon principal de la existencia de un equipo es
siempre la necesidad de conseguir una meta/resultado que es
imposible de alcanzar por cada uno de sus miembros por separado

sino es articulando y uniendo sus esfuerzos.

v' Qué ambiente existe en el equipo, que animo se masca en el
ambiente. Este factor es de la consecuencia de los anteriores y a la
vez es el primero que se palpa en el equipo cuando uno se introduce

en él o se le observa desde el exterior.
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2.2.2.8.5. Caracteristicas de un equipo de alto rendimiento

Segun Mazuela Llanos (2012), las caracteristicas de un equipo son:
a. Caracteristicas de partida (iniciales)

- Objetivo comln compartido: En los equipos de alto rendimiento se
observa que todos miembros comparten un objetivo comun. Puede
ser conseguir un determinado resultado/impacto en nuestros
destinatarios (si de los miembros de un equipo de proyecto
hablaramos), pero el equipo tiene un objetivo bien definido que es
compartido por todos los miembros del mismo. Por tanto, es
importante que los miembros del equipo tengan claro el proposito
del mismo, el objetivo por el que naci6. Si este objetivo comun ha
de ser compartido por todos debera ser concebido desde un
principio de forma participada por todas y cada una de las personas

del equipo.

- Capacidades: En un equipo que quiere tener un alto rendimiento
debe haber las capacidades necesarias para la consecucion del
objetivo marcado. Los miembros deben poseer los conocimientos y
habilidades necesarias que combinadas acertadamente posibiliten
el éxito del equipo. En definitiva, las capacidades del equipo como
suma de las capacidades individuales iniciales (bien articuladas y
canalizadas) y el desarrollo constante y conjunto de las
capacidades necesarias (y no poseidas) para el éxito del equipo,
medido con sus resultados para con los destinatarios y satisfaccion

obtenida por personas que las componen
b. Caracteristicas de interaccion (de higiene)

- Relacién y comunicacion: Es ahora el momento de pasar a la
accion, es decir, unir y sumar los esfuerzos y capacidades de cada
una de las personas del equipo para que éste consiga
efectivamente su objetivo. En funcion, por tanto, del grado de una
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buena comunicacion y buena relacidn que haya en el equipo, se

articularan y sumaran mejor sus esfuerzos y capacidades.

La falta de comunicacién provoca entre las personas desintegracion
y disminucion de la cohesién, por lo que el fomento de una buena
comunicacion entre los miembros del equipo y un tipo de relaciones
espontaneas, naturales, cordiales y abiertas...es una medida de

verdadera higiene para el equipo

Reconocimiento y aprecio: En los equipos cuyo rendimiento es alto
se observa que, tanto el responsable del equipo como los miembros
del mismo, se dan reconocimiento con frecuencia y se felicitan

entre ellos tanto por los éxitos individuales como por los colectivos.

Estos son equipos cuyos resultados y trabajo suelen ser apreciados
también por el resto de la organizacion, por lo que los miembros de
los equipo experimentan una sensacion de gran satisfaccion (tanto

hacia dentro del equipo como hacia afuera).

c. Caracteristicas de logro/satisfaccion (finales)

Rendimientos y resultados: Los resultados que obtienen los equipos
de alto rendimiento son, junto con la moral del equipo, los dos
elementos que mas les diferencia de un equipo normal. Se les ve
desde fuera como equipos exitosos y con un altisimo grado de

cohesion interna.

Fruto de su excelencia en los cuatro factores anteriores, los buenos
resultados vy la alta satisfaccion de sus miembros llega como una
consecuencia ldgica de su buen hacer en los factores anteriores
(objetivo comun compartido, capacidades relacién y comunicacion,
reconocimiento y aprecio). Son grupos que persiguen objetivos
retadores (y a la vez ilusionantes), toman con fluidez las decisiones,

resuelven bien los naturales conflictos que surgen y fomentan
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mucho la participacion y la creatividad de las personas que lo

integran.

- En estos equipos, sus miembros viven con entusiasmo el hecho de
trabajar juntos y se sienten orgullosos de pertenecer a ese equipo.
Hay confianza, dedicacion, buenas relaciones, optimismo, afecto,
un buen funcionamiento interno y una agradable sensaciéon de
entusiasmo tanto por los logros individuales/colectivos que han
obtenido por el hecho, dicho coloquialmente, de funcionar/estar

juntos.
2.2.2.8.6. Fases para desarrollo de equipos

Fase uno: Orientacion

Es la fase inicial de todo equipo. El equipo se acaba de crear y cada uno
de los miembros necesita encontrar su sitio en el grupo y establecer en él.
Existe la clasica ansiedad inicial (;,Donde encajo yo en el equipo?,

$,como?).

Es una fase de expectativas, el equipo se acaba de crear y sus
integrantes se cuestionan lo que el equipo espera de ellos y lo que ellos

esperan del equipo.

El propio trabajo del equipo conlleva ciertas pruebas iniciales respecto a
las situaciones cotidianas y los roles principales a distribuir en el equipo y

a asumir por cada uno de los miembros.

Es una etapa en la que gran dependencia de los miembros del equipo
hacia la autoridad / jerarquia, es decir, su responsable / coordinador /
dirigente. Por ello, en esta fase serd necesario un estilo de direccion

determinado.

La tarea fundamental de esta fase es la definicion de estructura de del

equipo, es decir, la mision, los objetivos del equipo, el papel de cada
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miembro, las tareas a realizar, las habilidades que son necesarias para

realizarlas segun las habilidades de cada uno.

Con todo ello, los miembros del equipo habran encontrado las respuestas

a las preguntas iniciales que se hacian cuando se cred el equipo.

La inclusién de los nuevos integrantes como miembros del equipo ya
estara conseguida, mediante la orientacion que ofrece la estructura

definida para el equipo.
Fase dos: Insatisfaccion

La segunda fase en el desarrollo de todo equipo se caracteriza por la
aparicion de las primeras divergencias entre las expectativas que tenian
los miembros y la realidad que se encuentran. Aparecen las
insatisfacciones por tener que depender de la autoridad, insatisfacciones
respecto a las metas, funciones y acciones que se realizan. Aparecen los
primeros  sentimientos de confusién, desorientacion e incluso
incompetencia. Se dan, por todo esto, las primeras reacciones negativas
hacia los lideres / responsables del equipo (incluso hacia los otros
miembros). A veces se llega a competir por el poder y/o la atencion del

equipo.

La acciéon que se debe tomar sobre todo es, redefinir la estructura del
equipo de forma mas acorde a la realidad necesaria y a estas alturas ya
mas conocida. Ademas hay que empezar a desarrollar habilidades que se
han detectado como necesarias (tras los primeros momentos de trabajo
del equipo), porque la realidad en esta segunda fase nos esta empezando
a ensefiar... como tenemos que trabajar juntos para tener éxito como

equipo y que obstaculos / barreras debemos intentar eliminar.

La adecuada resolucion de conflictos que han surgido en esta segunda

fase, tan critica, sera clave para el éxito final del mismo.
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Fase tres: Resolucion

Tras superar el segundo estadio, en el equipo empieza a descender la
insatisfaccion, se resuelven las discrepancias que habian aparecido por el
choque expectativas — realidad y los animos vuelven a un estado mas
notable. El equipo estd creciendo y madurando. La confianza en verdad
empieza a aparecer Yy el respeto entre los miembros del grupo y el apoyo
mutuo comienza a ser habitual. Llega la armonia al grupo. Se va ganando
confianza como equipo y se empieza a desarrollar la propia estima del
grupo para conseguir los retos planteados inicialmente. Con mayor
confianza, se empieza a ser mas abierto y comunicarse con mayor

espontaneidad y naturalidad.

Esta es una etapa en la que hay que dedicar tiempo a compartir opiniones
y a conocer mas en profundidad las habilidades de cada miembro del

equipo.

Los conflictos que surjan deben de ser afrontados con normalidad, el
equipo debe evaluar su trabajo de forma mas critica y constructiva,
porque en pos del objetivo de todos la forma de funcionar el equipos es
tan solo un medio que debe ser continuamente evaluado. Es una etapa de
colaboracion entre las personas, donde el dirigente del grupo debe

entregar parte del control al propio equipo.
Fase cuatro: Produccion

La ultima fase del desarrollo del desarrollo del equipo, que es la fase a la
que todo equipo debe llegar, es la fase de produccion: los miembros ya
saben cual es su papel en el equipo, que se espera de ellos, la estructura
del equipo esta montada, las divergencias y conflictos se afrontan y
resuelven de forma positiva, se comparten con frecuencia las opiniones,
se han desarrollado mas los conocimientos y las habilidades de cada uno
de los integrantes se colabora con normalidad y se evalla y se mejora
periédicamente el funcionamiento del equipo. Pero esta fase se

caracteriza por: los miembros del equipo se sienten mas ilusionados por
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participar en él, se trabaja aun mas en colaboracion con otros, se siente
con mas fuerza la cohesién del equipo, con mas habilidades y madurez el
equipo tiene mucha mas confianza en la realizaciéon de tareas y la
consecucion de los objetivos, el liderazgo se comparte con mayor
naturalidad, se siente el equipo mas seguro del éxito...porque ya rinde a

un alto nivel (equipo de alto rendimiento).

En esta fase, para desarrollar el equipo, tendremos que centrarnos en
llevar a cabo con alta profesionalidad las tareas y perseguir los objetivos.
En esta fase el equipo ya tiene una estructura mucho mas sélida que al

inicio y las relaciones interpersonales son mas fuertes que las directas.

El equipo, una vez en esta fase (si mantiene ya lo desarrollado) puede
permanecer aqui toda su vida grupal (con algunas recaidas a fases
anteriores), por lo que debe seguir constantemente profundizando en
nuevos conocimientos y nuevas habilidades, porque el entorno es siempre
cambiante y el limite de un equipo de alto rendimiento solo debe ser

descubierto por el mismo (Mazuela LLanos, 2012).

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1.

2.3.2.

Hipotesis General

Existe una relacién significativa entre la planeacion estratégica y la gestién
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015.
Hipétesis Especificas

Existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en su
dimensién formulacion y el proceso administrativo para una adecuada gestion
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.
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24,

Existe una relacion significativa entre la planeacién estratégica en su
dimension implementacién y la toma de decisiones para una adecuada
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.

Existe una relacion significativa entre la planeacién estratégica en su
dimensién evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada gestion
organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.
DEFINICION DE TERMINOS

e Actividad: Accion o series de acciones emprendidas para producir los

resultados inmediatos planeados.

e Calidad: Conjunto de propiedades o atributos que configuran la naturaleza de

una persona o cosa.

e Cohesion: Es un factor que depende, principalmente, del deseo de pertenecer a
un equipo que tengan cada uno de sus miembros y de la moral que se viva en el

equipo.

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

ya sea positivamente o negativamente.

e Comunicacion Interna: Es el intercambio de informacién entre todos los niveles
de una organizacion. Cuanto mas fluida y mejor sea esa comunicacion, mejor

funcionara: todos sabran hacia donde van y por qué.

o Diagnéstico: El sistema de planeacion comienza por un intento por parte de la
empresa, de apreciar su situacion actual en el mercado y los factores

determinantes de la misma.

o Eficacia: Es el nivel de contribucién al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la empresa. Diremos que una accion es eficaz cuando consigue

los objetivos tacticos correspondientes.
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Eficiencia: Esta referida a la relacién existente entre los bienes o servicios
producidos o entregados y los recursos utilizados para ese fin (productividad), en

comparacién con un estandar de desempefio establecido.

Estrategia: Es el proceso por el cual se determina la asignacion de recursos
para lograr los mejores objetivos de la empresa u organizacion. Este concepto
incluye propositos, misiones, objetivos, programas y métodos clave para

implantarla.

Gestion: En términos generales, por el término de gestion se referira a la accion
y al efecto de administrar o gestionar un negocio. A través de una gestion se
llevaran a cabo diversas diligencias, tramites, las cuales, conduciran al logro de
un objetivo determinado, de un negocio o de un deseo que lleva largo tiempo en

carpeta, como se dice popularmente.

Gestion Publica: La relacion entre poder y funcién marca la esencia de la
administracién publica, donde a través de ésta se pone en préactica el ejercicio
del poder, mediante un gobierno en beneficio de la sociedad. El funcionamiento
del Estado, se origina en el cumplimiento de sus funciones, del cual se
desprenden un conjunto de actividades, operaciones, tareas para actuar juridica

y politica.

Liderazgo: Proceso personal y profesional de un directivo o equipo directivo
para coordinar los esfuerzos de los miembros del colegio para resolver

dificultades y el logro de los objetivos institucionales.

Meta: Se refiere a un resultado preferido, un objetivo a corto plazo que puede
ser alcanzado dentro del periodo de planeacion, usualmente son muy concretas.
En otras palabras son compromisos especificos que la organizacién intenta

cumplir en un tiempo determinado.

Motivacion: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Es

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

Objetivo: Es el resultado deseado hacia el cual se orienta un acto intencionado,
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no necesariamente se alcanza dentro del periodo de planeacion.

Plan: es el conjunto coherente de politicas, estrategias y metas. El plan
constituye el marco general y reformable de accidn, debera definir las practicas a

seguir y el marco en el que se desarrollaran las actividades.

Politicas: son los lineamientos o guias para llevar a cabo una accion con el fin
de alcanzar un objetivo 0 una meta. Pueden pensarse como un cédigo que

define la direccion en la cual se debe desarrollar una accion.

Procesos: Un proceso se define como un conjunto de tareas, actividades o
acciones interrelacionadas entre si que, a partir de una o varias entradas de
informacién, materiales o de salidas de otros procesos, dan lugar a una o varias
salidas también de materiales (productos) o informacién con un valor afiadido

para un fin pre establecido.

Pronéstico: Ademas de diagnosticar correctamente su actual posicién, la
empresa tiene que apreciar también cual sera ésta si no cambian sus politicas
actuales y las tendencias del mercado. Si una empresa no le gusta el cuadro de
hacia donde va avanzando, tiene que definir de nuevo a donde quiere ir y como

habra de llegar a ello.

Recursos: Los insumos (input) humanos, organizacionales, intelectuales,
materiales, econémicos y financieros que son directa o indirectamente invertidos
en un proyecto o programa. Son aquellos elementos 0 medios necesarios para

la ejecucion de las actividades que permiten el logro de los objetivos.

Sistema: Un conjunto de partes que conforman un todo complejo o unitario, que
estan interrelacionadas y coordinadas entre si para lograr uno o varios objetivos

predeterminados.

Valores: Son los elementos y aspectos éticos constitutivos que rigen las

decisiones y orientan las acciones de una organizacion.
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2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO

2.5.1. Variable Independiente:

2.5.2.

X = Planeacion Estratégica

Dimensiones:

X1 Formulacion

X2 Implementacién

X3 Evaluacion

Variable Dependiente

Y = Gestion Organizacional

Dimensiones:

Y1 Proceso Administrativo

Y2 Toma de Decisiones

Y3 Trabajo en Equipo
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Indicadores

Vision
Mision
Valores

Objetivos
Estrategias
Asignacion de recursos

Formulacion de acciones
Ejecucion del cronograma
Regulacion de fondos

Indicadores:

Planificacion
Organizacion
Direccion
Control

Conocimientos
Habilidades
Mejora continua

Comunicacion
Capacitacion
Liderazgo



2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Escala
La planeacion estratégica e \/ision
no trata de tomar o Misién
Variable decisiones futuras, ya que | - Formulacién o VValores
Independiente | solo estas pueden tomarse
(X) en el momento. La
planeacion del futuro exige « Objetivos
que se haga la eleccion| - Implementacion |4 Egtrategias
Planee}c[on entre  posibles sucesos o Asignacion de
Estratégica | futuros, pero las decisiones recursos
en si, las cuales se toman
con base en estos .
” unca
fs)ucesos, sol;; puedl?n s SESTTlacal
acerse en el momento. | - Evaluacion deacy ==
Por supuesto una vez . ¥
fomadas, pueden tener * Ejecucionglg
- cronograma
consecuencias « Requlacion de | Casi
irrevocables a largo plazo. fon%os
Steiner (1983). nunca
Se define la gestion|
organizacional como e Planificacion | A veces
Variable proceso porque todos los . e Organizacién
Dependiente |encargados  de  ella, s e Direccion
o Administrativo
(Y) prescindiendo  de  sus e Control
habilidades y actitudes, Casi
realizaron ciertas .
Gestion actividades e oncamicrlhs /€ MPre
;)lrganlzamon /(/Jéerr;aolaf;orna;joass c;geil fin e do « Habilidades
109 . Mes VI Decisiones * Mejora
objetivos organizacionales :
continua
deseados para  estas Siempre
organizaciones. Esto se

hizo bien sea en funcién de
los objetivos estratégicos
(vision) y/o de los objetivos

tacticos  (mision), 0
buscando  cumplir  los
propositos cooperativos.
Stoner (2000).

- Trabajo en Equipo

e Comunicacién
e Capacitacion
e Liderazgo
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ESCALA DE CORRELACION DE “r” DE PEARSON

» Correlacion negativa: Se da cuando las dos variables se correlacionan en sentido
inverso.
v Correlacion negativa perfecta: Existe cuando las puntuaciones resultan en -1.

v' Correlacion negativa fuerte: Existe cuando las puntuaciones resultan entre -0,75 a -
0,89.

v' Correlacion negativa débil: Existe cuando las puntuaciones resultan entre -0,25 a -
0,49.

> No existe correlacion: Se da cuando las variables estan incorrelacionadas (r=0).

» Correlacioén positiva: Se da cuando las dos variables se correlacionan en sentido

directo.

v Correlacion positiva débil: Existe cuando las puntuaciones resultan entre +0,25 a
+0,49.

v Correlacion positiva fuerte: Existe cuando las puntuaciones resultan entre +0,75
a +0,89.

v Correlacion positiva perfecta: Existe cuando las puntuaciones resultan en +1.
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3.1.

3.2.

CAPITULO Ili

MARCO METODOLOGICO

AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se enmarcé en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica.
TIPO DE INVESTIGACION

El estudio se tipifica como una investigacion de tipo Aplicada, referente a la

planeacion estratégica y la gestion organizacional.

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; Tiene por
objetivo resolver problemas practicos para satisfacer las necesidades de la
sociedad. Estudia hechos o fendmenos 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.

34.

NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se presenta como Descriptivo — Correlacional.

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 proposito 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 procedimiento de actuacion general que se sigue
en el conocimiento cientifico, este procedimiento se concreta en un conjunto

de fases o etapas. A decir de Carrasco (2006) sus procedimientos son:
- Identificacion del problema de investigacion.

- Formulacion del problema de investigacion. De tal manera que su solucion

sea viable y posible.
- Formulacion de la hipotesis de investigacion.
- Someter a prueba la hipétesis de investigacion, de acuerdo al disefio y

planteamiento del problema.

3.4.2. Métodos Especificos

Método Inductivo: Obtencién de conocimientos de lo particular a lo general.
Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de la observacion
y el estudio analitico de hechos y fendmenos particulares.
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Método Descriptivo: Implica conocer las caracteristicas y rasgos mas

relevantes de las variables en estudio.

3.5. DISENO DE LA INVESTIGACION

3.6.

En la investigacion se empled el disefio No Experimental: transeccional -

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:

Ox

e
oy

Dénde:

m:  muestra

O:  observacion

X:  planeacion estratégica
y:  gestion organizacional

I relacion de variables

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios transeccionales
correlacionales — causales; estos disefios describen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Se trata de
descripciones, pero no de categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales,
sino de sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales o relaciones
causales. En estos disefios los que se mide — analiza (enfoque cuantitativo) o
evalla analiza (enfoque cualitativo) es la asociacion entre categorias, conceptos,

objetos o variables en un tiempo determinado.
POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
3.6.1. Poblacion y Muestra

La investigacion abarcd tomando como referencia al personal administrativo

que labora en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico (50).
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3.7.

3.8.

3.6.2. Muestreo

El muestreo es el no probabilistico por conveniencia, ya que se tom¢ al total

del personal que labora en la institucion educativa.
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a. Andlisis Bibliografico y Documental

De los libros y articulos u otros documentos, como fuentes de informacion que

fueron debidamente analizados, comparados y comentados.
b. Encuesta

El proposito de la encuesta fue determinar cuantitativamente la relacion
existente entre las variables de estudio. La encuesta realizada estuvo dirigido al
personal administrativo que labora Instituto de Educaciéon Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

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

¢ Identificacion de la muestra.

e Procesos de observacion.

e Proceso de encuestas.

Para la recoleccion de datos secundarios:

¢ Recopilacion de fuentes bibliograficas.

o Aplicacién, validacion del instrumento y tabulacion de datos.
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3.9. TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Concluido el trabajo de campo, se procedidé a construir una base de datos para
luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS versién 24.0 realizando

lo siguiente:

a. Obtencidn de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

b. Construccién de tablas para cada variable segun los encuestados.

c. Elaboracién de graficos por cada variable de estudio segun los resultados.

d. Analisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables “r’ de

Pearson a fin de determinar la relacién de variables.

e. Se empled el paquete estadistico SPSS Ver. 24.0
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacién, se ha procedido a realizar la medicién de las
dos variables en estudio con el correspondiente instrumento de medicién en el personal
administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica
afio 2015; a continuacion se procedio a la recodificacion de los datos para las variables de
estudio referida a la planeacion estratégica y gestion organizacional; para lo cual se ha
creado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz distribuida en 50 filas y 24 casos para

la primera variable y 24 casos para la segundavariable).

Posteriormente la informacion modelada fue procesado a través de las técnicas de
la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas
de frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial,
mediante la estadistica de correlacion de variables “r” de Pearson a fin de determinar la

relacion entre las variables y la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal

manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.



Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los célculos de los
resultados, se proceso6 los datos con el programa estadistico IBM SPSS Version 24.0
(Software de anélisis estadistico), ademas la redaccion estuvo orientada por las normas

del estilo APA séptima edicion.

De acuerdo a la operacionalizacion y estructura de las variables en estudio, la
primera esta referida a la planeacion estratégica y esté constituida por tres dimensiones:
formulacion, implementacion, evaluacion. La segunda variable esta referida a la gestion
organizacional y esta constituido por las dimensiones: proceso administrativo, toma de

decisiones, trabajo en equipo.

De acuerdo con la figura 4, para el logro del objetivo general se pretende
identificar la presencia de la relacion general entre las variables planeacion estratégica y
gestion organizacional, de igual manera para el cumplimiento de los objetivos especificos
se pretende determinar la relacion de las tres dimensiones de la variable planeacion

estratégica con la gestion organizacional.

Formulacién

{ Implementacnon

\ r Gestion

Organlzaaonal J

Planeacion
Estratégica

Evaluacion

Estructura logica de las variables en estudio

Figurad4.  Diagrama de pescado para la estructura l6gica de las variables de estudio.

Fuente: Software estadistico.
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4.1. RESULTADOS A NIVEL DESCRIPTIVO

4.1.1. PLANEACION ESTRATEGICA

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 2. Resultados de la planeacion estratégica del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015.

Planeacion Estratégica f %
Medio 23 46,0
Alto 27 54.0
Total 50 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

G0

S0

40—

Porcentaje

20—

Medio

T
Alto

Planeacion Estratégica

Figura 5. Diagrama de la planeacion estratégica del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio

2015.
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De la Tabla 2 podemos apreciar los resultados de la planeacion estratégica,
notamos que el 46,0% de los casos tienen un nivel medio y el 54,0% de los
casos tienen un nivel alto. Ademas, estos resultados deben de estar en
concordancia con los resultados considerando las dimensiones de la variable

planeacion estratégica.

Tabla3. Resultados de la planeacion estratégica en su dimension formulacion del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico de Huancavelica, afio 2015.
Planeacion Estratégica: Formulacion f %
Medio 20 40,0
Alto 30 60,0
Total 50 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
G0
S0
g 307 60,0%
207 D, 0%
107
“ i Allto

Planeacion Estratégica: Formulacion

Figura 6. Diagrama de la planeacion estratégica en su dimension formulacion del

personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Puablico de Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 3 podemos apreciar los resultados de la planeacion estratégica,
en la dimension formulacion, notamos que el 40,0% tienen un medio y el
60,0% de los casos tienen un nivel alto; evidentemente el nivel alto esta
prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles. Ademas, estos
resultados estan en concordancia con el resultado general de la variable

planeacion estratégica.

Tabla 4. Resultados de la planeacion estratégica en su dimension implementacion del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico

Publico de Huancavelica, afio 2015.

Planeacion Estratégica: Implementacion f %
Bajo 2 40
Medio 26 520
Alto 22 440
Total 50 100.0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
G0
S0
40
=
e
=
[ 1]
e 30
(=]
o 52,0%
20
10—
o= T
Medio Ao

Planeacion Estratégica: Implementacion

Figura 7. Diagrama de la planeacion estratégica en su dimension implementacion del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico de Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 4 podemos apreciar los resultados de la planeacion estratégica,
en la dimension implementacion, notamos que el 4,0% tienen un nivel bajo, el
52,0% tienen un nivel medio y el 44,0% de los casos tienen un nivel alto;
evidentemente el nivel medio esta prevaleciendo de forma significativa sobre
los demas niveles. Ademas, estos resultados estan en concordancia con el

resultado general de la variable planeacion estratégica.

Tabla 5. Resultados de la planeacion estratégica en su dimension evaluacion del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico

Publico de Huancavelica, afio 2015.

Planeacion Estratégica: Evaluacion f Ya
Medio 40 an,0
Alto 10 20,0

Total 50 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

80—

G0

40— 80,0%

Porcentaje

20+

Medio Alto

Planeacion Estratégica: Evaluacion
Figura 8. Diagrama de la planeacion estratégica en su dimension evaluacion del
personal administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Publico de Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 5 podemos apreciar los resultados de la planeacion estratégica,
en la dimension evaluacion, notamos que el 80,0% tienen un nivel medio y el
20,0% de los casos tienen un nivel alto; evidentemente el nivel medio esta
prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles. Ademas, estos
resultados estan en concordancia con el resultado general de la variable

planeacion estratégica.

Diagrama de perfil: Planeacion Estratégica

mu=2,4

Porcentaje
= = = e o o =
W = (%] =] ~ -] o

=
=

e
=

=

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) AVeces (4) Casi Siempre (5) Siempre
Escala
Figura 9. Diagrama del perfil de la planeacion estratégica en el personal administrativo
en el Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica,
afio 2015.

En la figura 9 se tiene el diagrama de perfil para los resultados de la
planeacion estratégica, observamos que el valor de la media en la escala

original es de 2,4 que la tipificamos como a veces, ademas:

o Categoria NUNCA: esta representado por el 2,2% de los casos.

o Categoria CASI NUNCA: esta representado por el 7,7% de los casos.

e (Categoria A VECES: esta representado por el 77,1% de los casos.

o Categoria CASI SIEMPRE: estéa representado por el 11,7% de los casos.

e Categoria SIEMPRE: esta representado por el 1,3% de los casos.
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Por el valor de la media y la tipificacion 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 2,4 que tiende a la tercera

categoria.

4.1.2. GESTION ORGANIZACIONAL

Tabla 6. Resultados de la gestion organizacional del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015.

Gestion Organizacional f %
Favorable 43 86,0
Muy favorable 7 14,0

Total 50 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

920

80

70

60

50

Porcentaje

40

30

20

86

Favorable Muy favorable
Gestion Organizacional

Porcentaje en todos los datos.

Figura 9. Diagrama de la gestion organizacional del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio
2015.

De la Tabla 6 podemos apreciar los resultados de la gestion organizacional,

notamos que el 86,0% tienen un nivel favorable y el 14,0% de los casos
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tienen un nivel muy favorable; evidentemente el nivel favorable esta

prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles.

Tabla 7. Resultados de las dimensiones de la gestion organizacional del personal
administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de

Huancavelica, afio 2015.

Desfavorable Favorable Muy favorable Total
Dimensiones
f % f % f % f %
Proceso Administrativo 5] 12,0 358 78.0 5 10,0 50 1000
Toma de Decisiones 5 10,0 38 76,0 7 14,0 o0 1000
Trabajo en Equipo 4 8.0 35 70,0 11 220 50 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

100%

O Muy favorable

I Favorable

7085 | Desfavorable

50% FB.0%

Porcentaje

30%

T mex
» | 10.0% | | mo |

Proceso Administrativo Toma de Decisiones Trabajo en Equipo

Gestion Organizacional

Figura 10. Diagrama de las dimensiones de la gestion organizacional del personal
administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico de

Huancavelica, afio 2015.

o DIMENSION PROCESO ADMINISTRATIVO. -El 12,0% tienen un nivel
desfavorable, el 78,0% tienen un nivel favorable y el 10,0% tienen un nivel
muy favorable.

o DIMENSION TOMA DE DECISIONES. - El 10,0% tienen un nivel
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Figura 11.

desfavorable, el 76,0% tienen un nivel favorable y el 14,0% tienen un nivel
muyfavorable.

o DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO. - El 8,0% tienen un nivel
desfavorable, el 70,0% tienen un nivel favorable y el 22,0% tienen un nivel

muy favorable.

Diagrama de perfil: Gestion Organizacional
mu=2,4

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A Veces (4)Casi Siempre (5) Siempre
Escala

Diagrama del perfil de la gestion organizacional del personal administrativo
en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica,
afio 2015. En el diagrama de perfil de la figura 11 nos muestra los resultados
del perfil de la gestién organizacional, observamos que el valor de la media

en la escala original es de 2,4 que esta proxima de a veces, ademas:

o Categoria NUNCA: esta representado por el 3,8% de los casos.

o Categoria CASI NUNCA: esta representado por el 6,3% de los casos.

e Categoria A VECES: esta representado por el 74,3% de los casos.

o Categoria CASI SIEMPRE: esta representado por el 13,3% de los casos.

o Categoria SIEMPRE: esta representado por el 2,3% de los casos.
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RESULTADOS A NIVEL INFERENCIAL

4.2.1. DISTRIBUCION NORMAL DE LAS PUNTUACIONES

Informe de resumen de Planeacion Estratégica

Media 72.580
Desv.Est. 7.251
Varianza  52.575
N 50
Minimo  49.000
/ 1er cuartil  69.750
/ i\ Mediana  73.000
/ 3 3er cuartil  76.000
/ Méaximo  88.000
/ IC de 95% para la media
v \ 70519 74641
P ——
D' sajo 2 Medio Ao %

Figura 12. Resultados de las estadisticas de la Planeacion Estratégica.

En la figura 12 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable planeacion estratégica. Como se observa el valor
de la media es de 72,580 que se tipifica como medio, el valor de la
desviacién estandar es 7,251 que nos representa la variabilidad o dispersion
de los datos respecto a la media, el valor de la varianza es de 52,575 que es
el resultado de elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura
podemos observar que la puntuacion minima es de 49 la puntuacién maxima
es 88, el valor de la mediana es 73 (por lo cual la mitad de los datos estan
por debajo y la otra mitad por encima), el primer cuartil cuyo valor es 69,000
(por lo cual el 25% de los datos estan por debajo y el 75% estan por encima),
el tercer cuartil cuyo valor es 76 (por lo cual el 75% de los datos estan por

debajo y el 25% estan porencima.
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Asimismo, observamos el correspondiente 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.

Informe de resumen de Gestion Organizacional

Media 85.640
Desv.Est. 11.015
Varianza  121.337
N 50

Minimo  58.000
ter cuartil  80.000
Mediana  84.000
3er cuartil  93.000
Méximo  110.000
 1Cde95% paralamedia |
82.509 88.771

Figura 13. Resultados de las estadisticas de la Gestion Organizacional.

En la figura 13 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable gestién organizacional. Como se observa el valor
de la media es de 85,640 que se tipifica como favorable, el valor de la
desviacién estandar es 11,015 que nos representa la variabilidad o dispersion
de los datos respecto a la media, el valor de la varianza es de 121,337 que
es el resultado de elevar al cuadrado la desviacién estandar. En la misma
figura podemos observar que la puntuacién minima es de 58, la puntuacion
maxima es 110, el valor de la mediana es 84,0 (por lo cual la mitad de los

datos estan por debajo y la otra mitad por encima), el primer cuartil cuyo valor
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4.2.2.

es 80 (por lo cual el 25% de los datos estan por debajo y el 75% estan por
encima), el tercer cuartil cuyo valor es 93,0 (por lo cual el 75% de los datos

estan por debajo y el 25% estan por encima.

Asimismo, observamos 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 la mediana.

Nuevamente teniendo en cuenta la forma del histograma y el diagrama
de caja, procederemos a inferir que los datos de la variable gestion
organizacional tienden a tener una distribuciéon normal, pues se distribuyen

por encima y por debajo de la media aritmética

INTERVALOS DE CONFIANZA

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

con una terminada probabilidad o nivel de confianza.

Especificamente se determind los intervalos de confianza para la media

poblacional de las puntuaciones de la planeacion estratégica y la gestion
organizacional para un nivel de significancia & = 5% y un nivel de confianza

del 95%. El modelo en términos probabilisticos tiene la forma:

S )

_ S _ ;
X1y  X——=< U<X+1,,, x—le_af
121 /2:n-1
P( o iy o A1,

Para las puntuaciones de la planeacion estratégica, los limites del intervalo
de confianza de la media poblacional son:

LI(t) = 72,580 —1,966 x 72231 _ 50 564
NE)
LI(4) = 72,580 +1,966 x 7251 _ 74 506

/50
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4.2.3.

De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:
P(70.564 < lyy, gy < 74,596) =95%

Para las puntuaciones de la gestion organizacional, los limites del intervalo

de confianza de la media poblacional son:

LI(14) =85.640 —1,966 ILOLS  es 577
\J50
LI(1) =85,640+1,966x 11.015 _ ¢2 701

/50

De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:

P(82.577 < Hgpsyopp = 88.701) = 95%

DETERMINACION DE LA RELACION DE LAS VARIABLES

Considerando que las puntuaciones obtenidas para ambas variables siguen
distribuciones normales, ademés fueron estimadas los intervalos de
confianza de las verdaderas medias poblacionales de ambas variables, de
acuerdo con Pagano (2010) para determinar la intensidad de la relacién de
las variables se usO los metodos de la estadistica paramétrica,

especificamente la estadistica “r” de Pearson que esta definida por:

Cov(x,y)
i SRS
Siendo:
Cov(x,y) :La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Sx : Desviaciones estandar de la planeacion estratégica.

Sy : Desviaciones estandar de la gestion organizacional.

104



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

que se muestran a continuacion:

71,4288
=
\[52.575 % 4[121,337

= 0,89 =89%

-1 0 1
Negativo perfecto Sin comrelacion Positivo perfecto |
0.89

La correlaciéon positiva (r = 0.89) indica que cuando Planeacion
Estratégica aumenta, Gestion Organizacional también tiende a
aumentar.

Figura 14. Diagrama de la relacion de variables.

La figura 14 muestra la relacién obtenida dentro del dominio de la estadistica
‘r’ de Pearson, notemos que por su valor tiende a ser una relacién positiva

perfecta (se aproxima a la unidad).

5 51391
e r=89% * Rocusd — 7ETE

100

70

Gestion Organizacional
g

50

50 60 70 80 90
Planeacion Estratégica

Figura 15. 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 planeacion estratégicatenemos:

¢ Relacién de la dimensién formulacion y la dimension proceso
administrativo:

r, =71,5%

¢ Relacion de la dimension implementacion y la dimension toma de
decisiones:

r, = 67,8%

¢ Relacion de la dimension evaluacion y la dimension trabajo enequipo:

r,=1753%

®

r=67.8%

r=71.5% 0
p=0,00

“

3
o

B

25

e
-

Proceso Administrativo
Toma de Decisiones

Formulacidén Implementacion

r=75.3%

&

Trabajo en Equipo

0 a 2 23 2 2 13 b2 2 b2
Evaluaciin

Figura 16. Diagrama de dispersion de las relaciones segun dimensiones.
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En la figura 16 se muestra los correspondientes diagramas de dispersion
para cada una de las dimensiones de la variable planeacion estratégica
frente a las dimensiones de la variable gestion organizacional. Como
podemos apreciar en cada una de ellas la relacion obtenida es positiva y
tendiente a diferenciarse desde muy lejos del valor cero, por lo cual nos
queda identificar su significancia estadistica o prueba de hipétesis la misma
que vendria a ser la evidencia del cumplimiento del objetivo general y los

objetivos especificos respectivamente.

Tabla 8. Resultados categdricos de la relacion de la planeacion estratégica y la
gestion organizacional.
Planeacion Estratégica

Gestion Bajo Medio Alto Total

Organizacional
f % f % f % f %

Desfavorable - - - - - -

Favorable - - 23 46,0 20 40,0 43 86,0
Muy favorable - - - - 7 140 T 14,0

Total - - 23 46,0 21 4,0 a0 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

En la tabla 8 podemos apreciar los resultados de la investigacion
considerando las categorias tipificadas, nuevamente podemos apreciar la
relacion positiva entre las variables, pues los correspondientes niveles
medios de la planeacion estratégica se relacionan con los niveles favorables
de la gestion organizacional. El 46,0% de los casos consideran que la
planeacion estratégica es medio y la gestion organizacional es favorable; el
40,0% de los casos consideran que la planeacion estratégica es alta y la
gestion organizacional es favorable; el 14,0% de los casos consideran que la

planeacion estratégica es alta y la gestion organizacional es muy favorable.
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4.3. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Una vez determinadas las relaciones entre las variables y las correspondientes
dimensiones, procedemos a realizar el proceso 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 significativa entre la planeacion estratégica y la
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica, afio 2015.

p=0
p . Correlacion poblacional

e Alterna (H1)

Existe una relacién significativa entre la planeacion estratégica y la
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica, afio 2015.
o > 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 hipdtesis nula.

a=0,05=5%

108



c) ESTADISTICA DE PRUEBA

Utilizaremos la distribucion “t” Student con 48 grados de libertad:

d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

t=Ve =089

e) TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado “Vc” y el valor critico o tabulado “Vt" lo

tabulamos en la gréfica de la distribucion de probabilidad “t”, de la cual

podemos deducir que Vc>Vt (13,52>1,677) por lo que diremos que se ha

encontrado evidencia empirica para rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis alterna, por tanto, se concluye en lo referente a la hipétesis

general que:

Existe una relacion significativa entre la
planeacion  estratégica 'y la  gestion
organizacional del personal administrativo en
el Instituto de  Educaciéon  Superior
Tecnologico Publico de Huancavelica, afio

2015 con un 95% de confianza.
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T: gl=48

0.4

0.3

0.2

Densidad

0.1

0.0

o Vi=1.677

Ve=13.52

Figura 17. Distribucion de probabilidad “t” para la hipotesis general.

En la Figura 17 notamos que el valor calculado se ubica en la region de
rechazo de la hipétesis nula (RR/Ho), ademas se deduce que la

probabilidad asociada al modelo es:

P(t>13,52)=0,0<5%
Por lo que se confirma en rechazar la hipétesis nula y simultdneamente
aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, de la prueba realizada se deducen

los siguientes aspectos de la relacion:

e EXISTENCIA. - Se determind que existe una relacion entre la
planeacion estratégica y la gestion organizacional del personal
administrativo en el Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico
Publico de Huancavelica, afio 2015; r=89%

e DIRECCION. - Positiva. Conforme el nivel de planeacion
estratégica aumenta, la gestion organizacional tiende a aumentar.

e FUERZA.- Lo determinamos a través del coeficiente de determinacién
R2

“

R =2 =(0,89)" = 78,68%
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Deducimos que el 78,68% de la variacidn en la gestién organizacional se

explica por la planeacion estratégica.

0% 100%

Bajo M - Ao

R-cuad. = 78.68%

El modelo de regresion puede explicar 78.68% de la variacion en
Gestion Organizacional.

Figura 18. Porcentaje de la variacion explicado por el modelo de correlacion.

4.3.2. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

Tabla 9. Estadisticas de la relacion de las dimensiones de la planeacion estratégica y

la gestion organizacional.

Dimensiones Estadist. de Relacion con las dimensiones de Gestion Organizacional

Planeacion

Estratégica r n V=t Vi p Ho
Formulacién 71,5% 50 7,08 1,677 - Rechazo
Implementacion B7,8% 50 6,39 1677 - Rechazo
Ewvaluacidn 75,3% 50 7,93 1677 - Rechazo

Fuente: Base de datos.

. VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en
su dimension formulacion y el proceso administrativo para una
adecuada gestion organizacional del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.
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o Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en su
dimensién formulacién y el proceso administrativo para una adecuada
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=71,5%
ademas el valor calculado es Vc= 7,08 y el valor tabulado es Vi=1,677 de
la cual deducimos que Vc>Vt (7,08>1,677) que tienen asociado una
probabilidad de P (>7,08) =0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion significativa entre la
planeacion estratégica en su dimension
formulacion y el proceso administrativo para
una adecuada gestion organizacional del
personal administrativo en el Instituto de
Educacion ~ Superior  Tecnoldgico  de
Huancavelica con un nivel de confianza del
95%.

IIl. VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en
su dimension implementacion y la toma de decisiones para una
adecuada gestion organizacional del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

112



o Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en su
dimension implementacion y la toma de decisiones para una adecuada
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=67,8%
ademas el valor calculado es Vc= 6,39 y el valor tabulado es Vt=1,677 de
la cual deducimos que Vc>Vt (6,39>1,677) que tienen asociado una
probabilidad de P(t>6,39) =0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la

hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion significativa entre la
planeacion estratégica en su dimension
implementacion y la toma de decisiones para
una adecuada gestion organizacional del
personal administrativo en el Instituto de
Educacion ~ Superior  Tecnoldgico  de
Huancavelica con un nivel de confianza del
95%.

lIl. VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):

No existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en
su dimension evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica.

o Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion significativa entre la planeacion estratégica en su

dimension evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada
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gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de

Educacion Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica.

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=75,3%

ademas el valor calculado es Vc= 7,93 y el valor tabulado es Vt=1,677 de

la cual deducimos que Vc>Vt (7,93>1,677) que tienen asociado una

probabilidad de P (>7,93) =0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:

4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

Existe una relacion significativa entre la
planeacion estratégica en su dimension
evaluacion y el trabajo en equipo para una
adecuada  gestion  organizacional  del
personal administrativo del Instituto de
Educacion ~ Superior  Tecnoldgico  de
Huancavelica con un nivel de confianza del
95%.

El objetivo general de la investigacion esta orientado a conocer la relacion de la

planeacion estratégica y la gestion organizacional del personal administrativo en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015. 'Y

teniendo en consideracion de Kerlinger (2002), quien afirma que en un disefio

descriptivo correlacional se tienen que cuantificar la relacién entre las variables; de

esta manera los resultados de la investigacion muestran que la intensidad de la

relacion entre las variables es 89% que de acuerdo a la Tabla 10 se tipifica como

correlacion positiva fuerte.
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Tabla 10. Intensidad de la correlacion “r” de Pearson.

Correlacion negativa perfecta: - -
Correlacion negativa muy fuerte: . ___ -0,902a-099
Correlacion negativa fuerte: 0,752-089
Correlacion negativamedia: . 050a-0,74 _
Correlacion negativadebil: . 0252-049
Correlacion negativa muy débil: . -0,10a-0.24
No existe correlacién alguna: . __ -0,09a+0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,102 +0,.24
Correlacion positivadebil: . +0,25a +0,49
Correlacion positiva media: . __ +0,50 2 +0,74
Correlacion positiva fuerte: . +0,752 +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: . ___ +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (2006).

Asi pues, se da cumplimiento al objetivo general de la investigacion, ademas
la estadistica coeficiente de determinacion es de 78,68% que nos da la fuerza de la
relacion entre las variables, es decir la proporcidn de variabilidad de la gestion

organizacional que es explicada por la planeacion estratégica.

Asimismo, los resultados han evidenciado que el 46,0% de casos tienen la
percepcion que la planeacion estratégica es medio y el 54,0% la consideran alto; en
cuanto a la gestion organizacional los sujetos en estudio consideran que el 86,0%

tiene un nivel favorable y el 14,0% tiene un nivel muy favorable.

Los resultados de la prueba de hipétesis muestran que la relacion hallada del
89% es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del 95%

ademas muestra que la relacion es positiva o directamente proporcional.

En cuanto a la relacion de la dimensién formulacion y la dimensién proceso
administrativo, el valor obtenido para dicha correlacién es del 71,5% que se tipifica
como positiva media, que también ha resultado significativamente diferente de cero

(p=0,0) y positiva.

115



Asimismo, la relacién obtenida de la dimension implementacion y la
dimension toma de decisiones, el valor obtenido para dicha correlacion es del
67,8% que se tipifica como positiva media, que también ha resultado

significativamente diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Asimismo, la relacién obtenida de la dimension evaluacion y la dimension
trabajo en equipo, el valor obtenido para dicha correlacion es del 75,3% que se
tipifica como positiva fuerte, que también ha resultado significativamente diferente

de cero (p=0,0) y positiva.

Con respecto al antecedente de Montero Arévalo, M. y Rodriguez
Veintemilla, D. (2013), coincidimos que la comunicacion es un factor influyente en la
gestidn organizacional, puesto que la comunicacion interviene de manera constante
en el desarrollo de la planeacion estratégica. Como ya se explicd anteriormente la
planeacion estratégica es la elaboracion, desarrollo y puesta en marcha de distintos
planes operativos por parte de las empresas u organizaciones, con la intencion de
alcanzar objetivos y metas planteadas, en el cual la comunicacion juega un papel
importante, ya sea en los equipos de trabajo, clima organizacional, proceso
administrativo, toma de decisiones o en cualquier actividad inherente al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Es decir, la comunicacion se
entiende como un instrumento de gestion al servicio de la planeacion estratégica de
cualquier organizacién. Ya que a través de una buena estrategia de comunicacion
se puede aprovechar los recursos comunicativos, internos y externos de la
organizacion, para alcanzar los objetivos estratégicos propuestos y por ende

mejorar la gestidn organizacional.

Al confrontar los resultados obtenidos con Grados (2010), quien realiza un
diagndstico de los recursos humanos, materiales y financieros de los programas
sociales del gobierno 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

poblacién de menores ingresos a nivel de nuestro pais; coincidimos que realizar un
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diagnostico es importante para el desarrollo de la organizacion, en concordancia
con (D Alessio, 2008), quien menciona que la administracion estratégica o proceso
estratégico es una herramienta del administrador moderno para dirigir la
organizacién por el camino adecuado hacia el futuro deseado, es indudable que
debe haber una evaluacion y control de las actividades establecidas para tal fin, de
lo contrario no sabremos el nivel de avance alcanzado y menos si el sentido al que

va la organizacion es el correcto.

Finalmente, Castillo (2008), explica que la aplicacién del planeamiento
estratégico en el sector publico esta en proceso de evolucion, enfrentandose a uno
de los mayores problemas como es el de la aplicacion. En muchas instituciones del
sector publico se han elaborado muchos planes estratégicos para los diferentes
niveles de gobierno. El problema es que gran parte de estos planes estratégicos se
han realizado tan solo para cumplir con las normas. Por lo qué, nosotros
compartimos la idea de Koontz y Weihrich, quien manifiesta que la planeacion
estratégica es el proceso de establecer metas y elegir los medios para alcanzar
dichas metas, pero también se debe tener en claro que la planificacién no solo es
cuestion de establecer dichas metas sino también de llevarlas a cabo, es decir,
emplear los medios 0 estrategias establecidas ayudan al logro de los objetivos de

las una organizaciones.
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CONCLUSIONES

Las evidencias han corroborado la presencia de una relacién significativa entre la
planeacion estratégica y la gestion organizacional del personal administrativo en el
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015, la
correlacion identificada es del 89% que se tipifica como correlacion positiva fuerte, la
probabilidad asociada es P (t>13,52) =0,0<5% por lo que dicha correlacion es
significativa. En el 46,0% de los casos la planeacion estratégica es medio y en el
54,0% es alto; asimismo en lo referente a la gestion organizacional, el 86,0% de los

casos es favorable y el 14,0% de casos es muy favorable.

Se ha determinado la presencia de una relacidn significativa entre la planeacion
estratégica en su dimension formulacion y el proceso administrativo para una
adecuada gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015, la correlacion
identificada es del 71,5% que se tipifica como correlacion positiva media, la
probabilidad asociada es P (t>7,08) =0,0<5% por lo que dicha correlaciéon es
significativa. En el 40,0% de los casos la dimension formulacion de la planeacion

estratégica es medio y el 60,0% es alto; el nivel alto prevalece.

Se ha determinado la presencia de una relacidn significativa entre la planeacion

estratégica en su dimension implementacion y la toma de decisiones para una



adecuada gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica, afio 2015, la correlacion
identificada es del 67,8% que se tipifica como correlacion positiva media, la
probabilidad asociada es P (t>6,39) =0,0<5% por lo que dicha correlacién es
significativa. En el 4,0% de los casos la dimensién implementacion de la planeacion

estratégica es bajo, en 52,0% es medio y el 44,0% es alto; el nivel medio prevalece.

Se ha determinado la presencia de una relacién significativa entre la planeacion
estratégica en su dimension evaluacion y el trabajo en equipo para una adecuada
gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de Educacion
Superior Tecnolégico Publico de Huancavelica, afio 2015, la correlacion identificada
es del 75,3% que se tipifica como correlacion positiva fuerte, la probabilidad asociada
es P (t>7,93) =0,0<5% por lo que dicha correlacion es significativa. En el 80,0% de
los casos la dimensién evaluacion de la planeacion estratégica es medio y el 20,0%

es alto; el nivel medio prevalece.



RECOMENDACIONES

v" Desarrollo y cumplimiento de la planificacion estratégica en la institucién, pues
para mejorar su funcionamiento tanto a nivel interno como externo, sera necesario
adoptar nuevas estrategias organizacionales que se encuentren dirigidas hacia el

aprovechamiento de las oportunidades y a la eliminacién de sus debilidades.

v’ Establecer politicas de administracién de su personal que sean claras y
oportunas, tanto para su comportamiento y manejo a nivel interno como para el
cumplimiento de sus funciones, pues resulta de vital importancia que el personal
conozca las atribuciones y restricciones a las que esta sujeto el desemperio de

sus funciones dentro de la organizacion.

v' Establecer un programa de capacitacion para el personal de la institucion, para el
desenvolvimiento de los procesos administrativos, de tal forma que se puedan
familiarizar y conocer de qué forma se deben ejecutar, bajo qué parametros,
quiénes seran los responsables y la documentacion que se debera emplear para

cada procedimiento.

v Implementar un sistema o tecnologia de informacién dentro de la organizacion,
que permita al personal responsable de cada procedimiento, encontrar de forma
automatica los requerimientos para el cumplimiento del mismo, siempre

enfocados hacia la eficiencia y eficacia de cada procedimiento ejecutado.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA DE INVESTIGACION
Estimado sefior (a) la encuesta es parte de una investigacion que venimos realizando, la finalidad es obtener informacion para
conocer la relacion de la planeacion estratégica y la gestion organizacional del personal administrativo en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico de Huancavelica. Sus respuestas seran tratadas de forma Confidencial y Anénima.
INSTRUCCIONES
++ Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.
EVALUACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

Escala de 5 4 3 2 1
Valoracién Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
FORMULACION
; CATEGORIAS
[\]
N AFIRMACION 51413021

01 | A nivel institucional estan definido la vision y misién en el marco de su plan estratégico.

02 | Considera que la vision estratégica refleja los valores singulares de la institucion.

03 | La mision refleja de manera clara la razon de ser de la institucion.

04 | A nivel institucional se identifican sus puntos fuertes y débiles, oportunidades y riesgos.

05 | Lainstitucion tiene claro sus objetivos y metas propuestas.

06 | Se desarrolla el plan estratégico con participacion de todos sus integrantes.

07 | Los objetivos generales estan relacionados a su plan estratégico.

08 | Se establecen indicadores de medicion en el plan estratégico.

09 | Se tiene el responsable para el seguimiento del plan estratégico.

IMPLEMENTACION
] CATEGORIAS
N° AFIRMACION 5 1413121
10 | Se implementa un plan de accién para afrontar las debilidades y amenazas.
11 | Elliderazgo es importante en la implementacion del plan estratégico institucional.
12 | Se han implementado indicadores a fin de medir la gestion organizacional de la institucion.
13 | Los indicadores de evaluacion se establecen por dimensiones segun al plan estratégico.
14 | La implementacidn de estrategias ayuda a orientar la gestion organizacional.
15 | La coordinacidn de los temas de importancia se analiza en todo nivel de la institucion.
16 | La estructura interna de la institucién conlleva a la eficiencia organizacional.
17 | Se define la estructura de financiamiento para el plan estratégico.
EVALUACION ,
N° AFIRMACION CATEGORIAS

51413 | 2|1

18 | Se evallan los resultados obtenidos a nivel de los indicadores.

19 | Se realiza el control previo y posterior de lo planificado.

20 | Se evalua los resultados referentes a la gestion organizacional.

21 | Se evalla la eficacia de los ingresos.

22 | Se evalua la eficacia de los gastos.

23 | Se evalua los resultados intermedios y finales del plan estratégico.

24 | Se elabora el informe final de evaluacion al plan estratégico.




EVALUACION DE LA GESTION ORGANIZACIONAL

Escala de 5 4 3 2 1
Valoracion Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
PROCESO DE GESTION
; CATEGORIAS
0
N AFIRMACION 57413121
01 | En lainstitucion se entiende a la gestion como el proceso que permite planear, organizar, dirigir
y controlar las actividades y los recursos.
02 | Para lograr la eficiencia en la gestion es necesario planear los recursos humanos, materiales y
financieros.
03 | En la gestion de la institucion se implementa de politicas, estrategias, acciones y
procedimientos de manera coordinada.
04 | En la institucion se cuenta con herramientas de gestion que inciden en la eficiencia del
personal administrativo.
05 | El personal administrativo coordina de manera adecuada y oportuna las actividades y
proyectos institucionales.
06 | En la institucion las lineas de mando estan claramente definidas para el logro de los objetivos
institucionales.
TRABAJO EN EQUIPO
; CATEGORIAS
[\]
N AFIRMACION 57413121
07 | Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros.
08 | Es leal con sus superiores.
09 | Tiene la capacidad de trabajar en equipo.
10 | Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus companeros.
11 | Le gusta participar en actividades en grupo.
12 | Se da la formacién de equipos de trabajo para lograr mejores resultados.
13 | Los directivos realizan reuniones frecuentes con el personal administrativo.
14 | El director da alternativas y sugerencias para mantener buenas relaciones personales.
15 | Se desarrollan los trabajos en equipo como soporte para alcanzar los objetivos de la institucion.
16 | Cree usted que el trabajo que realizan da oportunidad para un crecimiento personal y
profesional.
TOMA DE DECISIONES ,
] CATEGORIAS
0
N AFIRMACION 512131211
17 | Aplica los valores institucionales para una mejor gestion.
18 | Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.
19 | Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la institucion.
20 | Para lograr los objetivos de la institucion se utiliza todos los recursos disponibles.
21 | El personal estd comprometido con el cumplimiento de los objetivos establecidos.
22 | Hace uso adecuado de los equipos e instrumentos de trabajo.
23 | Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.
24 | La gestion esta enfocada en lograr una mejor toma de decisiones.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 014-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 01 de Febrero del 2017.
VISTO:

Oficio Transcriptorio N° 009-2017-SD-FCE-R-UNH de fecha 01-02-2017, Oficio N° 082-2017-EPA-
DFCE-VRAC/UNH de fecha 30-01-2017, Informe N° 02-2017-A/MJ-EPA-FCE-UNH de fecha 11-01-2017,
emitido por el docente asesor y miembros jurados pidiendo Aprobacién del Proyecto de Investigacion
presentado por ROJAS RIVEROS LILIANA y RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA, y:

CONSIDERANDO:

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

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 Perd, la Ley Universitaria y demas normas, la autonomia es
reconocida por el estado y se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, Gubernamental ,
Académico, Administrativo y Econémico.

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

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

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

Que, se debe de tomar en cuenta que los informes finales (Tesis) los tesistas deberan evitar
coincidencias con los temas de clima y desempefio laboral referentes, marcos teéricos, resultados y
discusiones.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordinaria del dia 01-02-20 17

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica titulado: “LA
PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015” presentado por las bachilleres
ROJAS RIVEROS LILIANA y RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA.

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

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

“Registrese, Comuniquese y Archivese. #
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Dr. CARLOS LOZANO NUNEZ SYRICHAQUI MATEO
. DECANO RETARIO/DOCENTE

DFCE.
Interesados



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

- RESOLUCION N° 08 17-2016-FCE-R-UNH

: Huancavelica, 14 de Octubre del 2016
VISTO:
Hoja de Tramite del Decanato N° 2573 de fecha 13-10-2016, E1 Oficio N° 0468-
2016-EPA- -DFCE-VRAC/UNH de fecha 12-10-2016 presentado por el Director de la
-Escuela Profesional de Administracién, Informe N° 013-2016-JAI-EPA-FCE-UNH de
fecha 12-10-2016 y la solicitud presentado por LILIANA ROJAS RIVEROS y RUTH
V KARINA RAMOS ESTEBAN; pidiendo des1gnac1on de un Docente Asesor y Miembros
Jurados para el Proyecto de Investigacién, y;

i CONSIDERANDO

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
un1vers1tana La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
- establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se
manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econémico. :

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto 'de la Universidad Nacional de

1 Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17 de diciembre de 2014
prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titulo Profesional a
nombre de la naciéon aprobados en cada facultad y escuela de posgrado. En los grados y titulos
o de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, segiin la Décima Tercera disposicion complementaria transitoria. De la ley N°
30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren
matriculados en la universidad no estin comprendidos en los requisitos establecidos en el
“articulo 45° de la presente; Asi mismo la disposicii=: transitoria.del estatuto de la UNH dice los
estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos en los requisitos establecidos para tltulacwn del presente
estatuto, el mismo tratarmento se dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el docente el asesor, el
informe de investigacién sera presentado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico
Profesional correspondlente pidiendo revision y declarac1on de apto para sustentacion, por los
jurados. ;

Que, €l Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de

Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara integrado por tres

“docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacién. El jurado sera

u presidido por el docente de mayor categoria y/ o antigliedad. La escuela comunicara al Decano
A, - de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de- Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo de investigacion
dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentac1on o
devolucién para su complementacmn y/ o correccion.

En uso de las atrlbumones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
uancavehca el Decano de la Facultad; .

_RESUELVE:

ARTICULO 1° DESIGNAR al MG. ABAD ANTONIO SURICHAQUI MATEO, como
Asesor del Proyecto de 'Investigacién Cientifica Titulado: “LA
- PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DE HUANCAVELICA (IESTP),

ANO 20157, presentado por LILIANA ROJAS RIVEROS y RUTH
KARINA' RAMOS ESTEBAN.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

IVERSIDAD
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RESOLUCION N° 0817-2016-FCE-R-UNH
' ' - Huancavelica, 14 de Octubre del 2016

-ARTICULO 2°.- DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacion
' titulado: “LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL
INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO DE
HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015”, presentado .por LILIANA
ROJAS RIVEROS y RUTH KARINA RAMOS ESTEBAN; a los

siguientes docentes: '

Lic. Adm. Héctor QUINCHO ZEVALLOS PRESIDENTE

e Mg Fredy RIVERA TRUCIOS ° . SECRETARIO
e Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEV. VOCAL
L]

Mg. Alberto VERGARA AMES . SUPLENTE

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

ARTICULO 4°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese: =-----------m-coomomomomomomeeee i
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Interesados
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0657-2017-FCE-R-UNH
Huancavelica, 23 de Agosto del 2017.

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 2018 de fecha 16-08-2017; Oficio N° 481-
2017-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 15-08-2017, Informe N° 01-2017-AASM-AT-
EAPA-FCE/UNH de fecha 09-08-2017; presentado por los bachilleres RAMOS
ESTEBAN RUTH KARINA Y ROJAS RIVEROS LILIANA; solicitando la Ratificacién de
los Miembros del Jurado para la revisién del informe final de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
Hapso\autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
.onfonnidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de

f',éobierno, académico, administrativo y econémico.

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

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

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

T Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
P NAL[)\ = . 5 i 5 2
T e ,5,0\\ Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estard
/!’Q? '%:%ﬁintegrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
/@% 7;§jinvestigaci6n. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/o

/antigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la

At FAE &)
wﬁ resolucién correspondiente
27 Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad

Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccién.

Que mediante Informe N° 01-20 17-AASM-AT-EAPA-FCE/UNH de fecha 09-08-
2017, emitido por el docente asesor MG. ABAD ANTONIO SURICHAQUI MATEO
donde emi:ce el resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “LA
PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
A]_)MINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015” presentado por los bachilleres
RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA Y ROJAS RIVEROS LILIANA ; para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0657-2017-FCE-R-UNH
Huancavelica, 23 de Agosto del 2017

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién del informe
final de la tesis Titulado: “LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA
GESTION CEGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015” presentado por los
bachilleres RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA Y ROJAS RIVEROS
LILIANA para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion; a los siguientes docentes:

e LIC. ADM.HECTOR QUINCHO ZEVALLOS PRESIDENTE
e MG. FREDY RIVERA TRUCIOS SECRETARIO
e DR. WILFREDO FERNANDO YUPANQUI VILLANUEVA VOCAL

e MG. ALBERTO VERGARA AMES SUPLENTE

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

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

“Registrese, Comuniquese y Archivese.

RICHAQUI MATEO

Cie.
DFCE.
Interesado
Archivo



@“’ UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
; FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE
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RESOLUCION N 0888-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 27 de Noviembre del 2017
VISTO:

Hoja de Tramite N° 2904 de fecha 27-11-2017, Solicitud S/N. presentado por
las Bachilleres en Ciencias Administrativas ROJAS RIVEROS LILIANA y RAMOS
ESTEBAN RUTH KARINA; pidiendo programacion de fecha y hora para sustentacion
de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion; y:

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la

yutonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

=conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa

Eﬁplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de

° $/gobierno, académico, administrativo y econémico.

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

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

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

~ Que con el OFICIO N° 686-2017-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 15-11-2017,

‘\5\0 'anorme N° 17-2017-MJ-EPA-FCE-UNH de fecha 16-10-2017, los docentes miembros
'égo ”“ezgf/-s% del jurado evaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis titulado
;{55 L) Z9ULA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL
;“\%%S‘”“ ERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR

\\\Q

sustentacion.

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacion Via Tesis
titulada: “LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL
INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 2015”, presentado por las
Bachilleres en Ciencias Administrativas ROJAS RIVEROS LILIANA
y RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA para el dia martes 05 de
diciembre del 2017 a horas 10:00 a.m. en el Aula Magna de la
Facultad de Ciencias Empresariales.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N* 0888-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 27 de Noviembre del 2017

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucién y la remision del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. --- ——--

Egé SURICHAQUI MATEO
ARIO DOCENTE

Jurados
Archivos
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 570-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 17 de Agosto del 2018
VISTO:

Hoja de Tramite N°1770 de fecha 07-08-2018, Solicitud S/N. presentado por las Bachilleres en
Ciencias Administrativas ROJAS RIVEROS LILIANA y RAMOS ESTEBAN RUTH KARINA; pidiendo
reprogramacién de fecha y hora para sustentacion de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion; y:

CONSIDERANDO:

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

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado por la Asamblea Estatutaria en 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 o programas de
posgrado acreditados se mencionara tal condicioén.

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

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado con Resolucién N° 0207-20 18-CU-UNH de fecha 07 de marzo del 2018, en su Articulo N° 38 si el
graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria), solicitara al Decano de la
Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la sustentacién. La Decanatura emitira la Resolucién fijando
fecha hora y lugar para la sustentacion, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 686-20 17-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 15-11-2017, Informe N° 17-
2017-MJ-EPA-FCE-UNH de fecha 16-10-2017, los docentes miembros del jurado evaluador emiten informe
de aprobacién del informe final de tesis titulado “LA PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO PUBLICO DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 20157, dando pase a sustentacion.

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° REPROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis titulada: “LA
PLANEACION ESTRATEGICA Y LA GESTION ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO DE HUANCAVELICA (IESTP), ANO 20157, presentado por las Bachilleres
en Ciencias Administrativas ROJAS RIVEROS LILIANA y RAMOS ESTEBAN RUTH
KARINA para el dia lunes 03 de setiembre del 2018 a horas 10:00 a.m. en el Aula
Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente Resolucion y
la remisién del acta y documentos sustentatorios al Decanato para egistro y
tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archiuese
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