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RESUMEN

El desempefio laboral es una preocupacion de las organizaciones en general, el presente
trabajo de investigacion fitulado: "EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA, ANO 2011" tienen
como proposnto central “‘Determinar el desempeno laboral del personal admmls rativo de la
Gerencia Sub Regional de Acobamba en el afio 2011".

" El método de escalas graficas ofrece una posibilidad para trabajar este tema, ya que
desde sus inicios nuestra preocupacioh"ha sido determinar como es el desempefio
laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional Acobamba en el afo
- 2011, Se empleo las escalas graficas se evalla los factores del desempefio sobre una
escala creciente, las cuales se sometieron a validacion de juicio de expertos.

La hipétesis general propuesta es: " El desempefio laboral del personal administrativo de
la Gerencia Sub Regional de Acobamba es de regular a deficiente.” _

En cuanto a la metodologia, la investigacion es de nivel descriptivo - sustantiva, con un
diseflo descriptivo simple, porque se aplico las escalas graficas para la recoleccion de
datos, en un solo momento del tiempo a los trabajadores administrativos de las diferentes
areas de la Gerencia Sub Regional de Acobamba.

Para la validacion estadistica del instrumento de medicion, la codificacion y
procesamiento de los datos se realizaron con el paquete estadistico SPSS 18.0 y Excel
2010. Por otro lado, el presente trabajo de investigacion tuvo como unidades de anélisis a
39 trabajadores administrativos de las diferentes areas de la Gerencia Sub Regional de
Acobamba de las cuales 29 son trabajadores administrativos y 10 funcionarios, tal como
indica la muestra. Quienes han sido evaluados a través de las escalas graficas. Sin
embargo se escoge la distribucion adecuada, para el presente trabajo se utiliza la
distribucion normal “Z" por ser cuantitativa, por que el trabajo de investigacion es
descriptivo simple. Para evaluar el desempefio laboral de funcionarios y directivos se
utilizo la.siguiente escala; de 31 a 43 puntos es deficiente, de 44 a 61 puntos es regular,
de 62 a 85 puntos es bueno y de 86 a 100 puntos es excelente.

Cabe mencionar que las tres hipdtesis se validaron con un nivel de significancia de 5% y

el valor critico de la prueba Z=-1.96 nivel de confianza del 95%.



A demés se vislumbra para la hipbtesis General el siguiente resultado, 13.06 > 9,49, Se
ACEPTA Hipotesis nula, es decir “El desémpeﬁo laboral del personal administrativo
te la Gerencia Sub Regional de Acobamba es de Regular a Deficiente”, esto ocurre
cuando se niega a la hipétesis nula cuando realmente es verdadera y se comete el

error I,

9



INTRODUCCION

SENOR PRESIDENTE Y MIEMBROS DEI_ JURADO:

De conformidad a lo dispuesto por el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Empresariales, pongo a vuestra consideracion el presente trabajo de
investigacion intitulado “EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA, ANO 2011", que se presenta para

optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

La presente tesis de investigacion tiene por finalidad determinar el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba en el afio 2011, en
aplicacion de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de remuneraciones del
sector publico Decreto Legislativo 276, Decreto Supremo N° 005-90-PCM Reglamento de
la Ley de Bases de la Carrera administrativa y de Remuneraciones, Decreto Legislativo
1057 y su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, cuyo fin
| es establecér I.as normas y procesos que regulan el ingreso , los derechos y los deberes

que corresponden a los servidores publicos.

El capitulo |, refleja el planteamiento del problema sobre el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, en la cual se detallan
los problemas principales y secundarios, los objetivos que se pretenden alcanzar y la

justificacion del presente trabajo de investigacion.

El capitulo I, contempla el marco tedrico en la que se describe los antecedentes de la
investigacion, Bases Teoricas, Definicion de Términos Basicos, identificacion de Variables
y Operacionalizacion de las Variables.

El capitulo lll, eomprende la metodologia de la Investigacion, en la cual se describen
Tipo de Investigacion; Nivel de Investigacion; Método- de Investigacion; Técnicas de
Instrumentos de Recoleccion de Datos; Disefio de Investigacion; Poblacion, Muestra y i
Muestreo que contiene: poblacion y muestra; procedimiento de recopilacion de Datos;

Técnicas de Prodesamiento y Analisis de Datos Técnicas y Ambito de Estudio.

10



El capitulo 1V, Se describe el resultado estadistico y se realiza la prueba de significancia
estadistica de -la hipotesis a partir de la evidencia hallada, se realiza el analisis e

interpretacion de los resultados obtenidos.

Los autores.

—

64



1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

El desempefo laboral es el “comportamiento del trabajador en la busqueda de
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(Chiavenato, 2000, Administracion de Recursos Humanos p. 339). En tal sentido
el.desempeno laboral de los trabajadores administrativos de la Gerencia sub

Regional es el conjunto de actitudes, rendimiento y comportamiento laboral, en el

desempeno de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de

oportunidad, cantidad, calidad de los servicios producidos.

A nivel del contexto global, se puede apreciar que las organizaciones

empresariales de alto desempefio en los paises del primer mundo se caracterizan

por una cultura organizacional diferenciada y que han convertido en ventaja
competitiva. En el Perl no se registra informacion consolida sobre el desemperio

laboral de instituciones publicas.

(®



En la Region Huancavelica la evaluacion del desempefio laboral lo realiza cada
institucion internamente, sin consolidar los resultados de la evaluacion del
desempefio laboral. Los responsables de la gestion de recursos humanos no
informan el cuadro de evaluacion del desempefio de su personal a cargo. Esto
quiere decir que cada Ministerio tiene a su cargo la administracion de su propio
personal, y que el Ministerio de Trabajo no tiene ninguna competencia en esta
materia. La Gerencia Sub Regional de Acobamba se ha creado como Unidad
Ejecutora N° 008 en el afio 2009, por ende hasta la fecha no se ha evaluado en el

desempefio laboral al personal administrativo.

El Gobierno Regional de Huancavelica ha establecido normas y procedimientos
necesarios para la Administracion Regional, y ha elaborado la Directiva N° 018-
2008/GOB.REG. HVCA/ORA-OPER/OREH: "Disposiciones para" la Evaluacion
del Rendimiento Laboral de los Funcionarios y Servidores Publicos del
Gobierno Regional”, la Gerencia Sub Regional de Acobamba no éjecuto por
desconocimiento y desinterés de los funcionarivos de la gestion anterior, y se

desconoce el desempeno laboral del personal administrativo.

Mediante la observacion simple, en el mes de enero del 2011 en la Gerencia Sub
Regional de Acobamba se observo el cambio del gerente, durante el mes de
febrero se despidio con cartas de agradecimientos al personal administrativo que
venia laborando desde el afio 2010, y se contrato nuevos personales para la parte
administrativa de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, durante el mes de
marzo se observo constantemente maltratos al usuario por parte del personal
administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, en donde los usuarios

se quejaban manifestando que la atencidon es pésimo y el desempefio del

personal administrativo es deficiente, asimismo se observo que el personal

administrativo descuida su presentacidn personal asisten a su centro de labor con
diferentes colores de prendas de vestir y nb prestan atencion al usuario, cuando
se encuentran en los pasadizos. Los investigadores determinamos que el
desempefio laboral dél personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de

Acobamba es de deficiente a regular.

bX



1.2,

PRONOSTICO: De seguir persistiendo con el deficiente desempefio laboral del
personal administrativo, se presentaran quejas y denuncias por maltrato. El
desconocimiento de funciones del personal administrativo conlleva al retrasc en
los procesos de gestion administrativa. La irresponsabilidad e impuntualidad del
personal administrativo en sus labores ocasionara la acumulacion de trabajo y
retraso en respuesta a los documentos en tramite, causando malestar al usuario y
denuncias de silencio administrativo por incumplimiento de funciones corriendo el
riesgo de ser demandados ante el Poder Judicial por abuso de autoridad y
maltrato al publico, y si es personal contratado ser procesado administrativamente
y despedido por incapacidad de servicio. Se observd el descuido en la
presentacion personal,' no habiendo uniformidad, causando mala imagen vy

desprestigio institucional ante el publico.

CONTROL DE PRONOSTICO: Para contrarrestar esta problematica se

implementara las siguientes acciones:

Realizar capacitaciones en calidad de servicio, motivacion, autoestima vy

relaciones humanas.

Instruir al personal segun el Reglamento de Organizacion y Funcion, para el buen

desenvolvimiento de sus labores.

Organizar y planificar las tareas del dia con previa supervision de su jefe

inmediato para dar atencion a los documentos que estan en tramite.
Felicitar via resolucion al personal con mejor desempeno laboral.

Gestionar presupuesto para la compra de uniformes para el personal

administrativo.
FORMULACION DEL PROBLEMA
Ante la situacion descrita el problema a investigar es:

,Como es el desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub

Regional de Acobamba en el afio 20117

0®



1.3.

14.

OBJETIVOS, GENERAL Y ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo general:
Determinar el desempeno laboral del personal administrativo de la Gerencia

‘Sub Regional de Acobamba en el afio 2011.

1.3.2. Objetivos Especificos:

-

~ 1. Evaluar el conocimiento de las funciones del personal administrativo.
2. Valorar la calidad de servicio del personal administrativo de la
Gerencia Sub Regional.Acobamba.
3. Evaluarla responsabilidad y puntuélidad del personal administrativo.
4. ldentificar los valores que practica el personél administrativo.

5, Controlar la presentacion personal del personal administrativo

JUSTIFICACION

La finalidad de la presente investigacion consiste en determinar el desempefio
laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba,
debido a que los sectores gubernamentales requieren hoy de recursos humanos,

financieros y tecnologicos para la produccion de bienes y servicios en pro de 1a

ejecucion presupuestal, el capital humano constituye el factor clave para el logro

de los objetivos estratégicos de cualquier sector gubernamental, en este sentido
se puede ver hoy en dia como la administracion de recursos humanos ha
pasado a ser parte importante de los sectores gubernamentales, en vista de que
los sectores gubemamentales requieren cada vez mas de personal altamente
eficiente para poder hacer frente a los cambios de su entorno. Las
organizaciones necééitan medir la eficacia del trabajd ejecutado y realizar los

ajustes 'que le permitan lograr sus ’objetivos. Evaluar el desempefio de las

personas en su trabajo no es una tarea facil, a menudo se plantean

interrogantes, ante los cuales, las personas tiene respuestas muy diferentes. £n la
Gerencia Sub Regional de Acobamba el desempefio laboral del personal
administrativo se observo que es deficiente a regular. La investigacion realizada
nos permitid determinar el desempefio laboral del personal administrativo de la

Gerencia Sub Regional de Acobamba, cuya evaluacion del desempefio laboral



depende del Gerente Sub Regional, de acuerdo a las normas establecidas se
puede realizar trimestralmente o semestralmente. Asimismo Los resultados del
estudio permitira esclarecer, las deficiencias, a partir de elio se tomaran medidas
para el caso implementando capacitaciones de motivacion, autoestima y
relaciones humanas para una buena calidad de atencion al publico. Asimismo se
debera instruir al personal segin el Reglamento de Organizacion y Funcion para

el buen desenvolvimiento de sus labores.

En conclusion, desde lo anterior mente dicho, s'urge la necesidad de investigar el

desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de -

Acobamba en el afio 2011.
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2.1,

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES
2.1.1. A nivel internacional:

a) Candelero y Riﬁcén (2004) Desempeiio Laboral Explicado desde la

teoria de las Competencias y la Teoria de la Revolucién de las
Fortalezas, Universidad Catolica Andrés Bello Facultad de ciencias
Econdémicas y Sociales Carrera: Relaciones Industriales Caracas -
Venezuela, tesis para optar el titulo de Relaciones Industriales. La intencion
det estudio es llegar a considerar un enfoque holistico que cubra tanto las
competencias técnicas {conocimientos, habilidades, y -destrezas) como las
competencias personales (talentos), logrando asi un lenguaje comdn que
nos bermite explicar el desempeno, los autores concluye afirmando que
ante un escenario  donde el recurso humano cobra cada vez mas
importancia dentro de las organizaciones. entendiendo que la estrategia del

negocio solo puede ser alcanzada desde la accion enfilada hacia el logro

6%



b)

21.2. A nive_l nacional;

a).

eficaz de las metas individuales, alineadas con las grupales vy
organizacionales, parece vital encontrar personas que sean capaces de
desempefiarse de manera de manera sobresaliente. Ya no basta con hacer
las cosas bien, hace falta sobresalir y marcar la diferencia. Es vital para el
negocio encontrar capital humano que supere las expectativas, que logre
hacer méas de lo que de ellos se espera que se reten diariamente a hacer

realidad la estrategia del negocio.

Mino y Flores (2009) “Disefio de un Sistema de Evaluacién del

. Desempefio por competencias para la Direccion de Recursos Humanos

y Administracion del Honorable Consejo Provincial de Pichincha”,
Escuela de Administracion de Empresas modalidad abierta y a distancia
Quito Ecuador, tesis para optar el titulo de Ingeniero en Administracion En
dicho estudio las autoras concluyen demostrando que el método de
evaluacion de desempedo por competencias, es una nueva herramienta de
trabajo que necesita ajustes para que se practico y objetivo con la estructura
de la Direccion de Recursos Humanos vy Administracion del honorable

consejo de Pichincha.

Paco (2007) “La funcion de los recursos humanos 'y el proceso de
evaluacion de desempgr'\o, Escuela Académico Profesional de
Administracién de la Facultad de Cienciasl Empresariales  Universidad
Nacional de Huancavelica, tesis para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, en dicho estudio define que el factor estratégico principal
para el eficaz desarrolio- en la organizacion de la funcion de recursos
humanos y de la gestion de evaluacidon de desempeno, esta en relacion
directa con la capacitacién, entrenamiento y orientacion de los recursos
humanos que se desarrollan en la Red de Servicios de Salud Huancavelica

como una empresa competitiva, sus principales conclusiones fueron:

e Los procesos de gestion de evaluacion de desempefio grandes

madificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los



escenarios modernos. El estudio de la Funcion de los Recursos
Humanos y del proceso de Gestion de Evaluacion de desempefio, a si
como de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituye un gran
desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los
escenarios de mercados globalizados, si desean ser competitivos vy

permanecer en ellos.

¢ La nueva gestion de Recursos Humanos y el establecimiento de un
sistema de gestion de evaluacion de desempefio, incidira en el

desarrollo de las empresas en un entorno de alta competitividad.

o Lagestion de personas (GP). En esta nueva gestion, las personas dejan
de ser simples recursos (humanos). Organizacionales para “ser
abordados como seres  dotados de inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones

singulares.

22, BASES TEORICAS
2.2.1. EL DESEMPENO LABORAL.

a. Definiciones

‘El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (Chiavenato 2000, Administracion

de Recursos Humanos, p. 56).

= desempého laboral es la manera como los miembros de las
© organizaciones trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidos con anterioridad, sobre la
base de esta se plantea que el desempefio laboral esta referido a la
gjecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente con la finalidad de alcanzar las

metas propuestas” (Stoner 1994, Administracion, p. 510).



“El desempefio laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de

las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En
tal sentido el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar

primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accién. El

desempefio define el rendimiento laboral, la capacidad de una

persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en

menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a

la evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento."

(Chiavenato 2002, Administracion de Recursos Humanos, p. 236).

“El desempefio laboral es el comportamiento o los medios
instrumentales con los que pretende ponerlo en practica” (Chiavenato
2009, Gestion del Talento Humano, p. 244).

“El desempefio laboral de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en la habilidad, motivacion, trébajo
en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores
situacionales de cada persona; asi como la percepcion que se tenga
del papel que se desempefa; dado que la habilidad refleja las
capacidades y técnicas del trabajo, las capacidades interpersonales y
el conocimiento del puesto de trabajo; la cantidad de esfuerzo que se
aplicara en una tarea determinada depende del trabajador.” (Gomez et
al 1999, Administracion, p. 229).

""El desempefio laboral tiene una serie de caracteristicas individuales,
entre las cuales se puede mencionar: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre olros, que interactian con la
naluraleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que afectan los resultados.” (Milkovich y Boudreau ,

1994, Administracion de Recursos Humanos, p. 359).



2.2.2. Evaluacion de Desempeno

Téecnica que permite definir el valor que se da al desempefo de un
empleado vy dejar constancia de ello. (Maristany 2000, Administracion de

Recursos Humanos, p. 360).

‘La evaluacion del desemperio es el proceso sistemico para determinar

los medios que elevan el desempeno laboral, después de calificar las
cualidades de cada empleado, sus necesidades de desarrollo y sus
progresos en el cumplimiento de metas.” (Hellriegel y Slocum 1998,

Administracion, p.436)..

“La evaluacién del desempefio puede servir igualmente para tazar la
calidad o efectividad de un departamento u organizacién, como base para
el pago de salarios a destajo, para evaluar diversos métodos de trabajo,
calcular costos, etc. y, sobre todo, para determinar si esta encaminada el
cumplimiento de su misién.” (Vigur 2000, Administracion de Recursos
Hurhanos, p. 639).

‘La evaluacion del desempefo es un proceso que sirve para juzgar o
estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero,
sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la orgarizacion.”
(Chiavenato 2009, Gestidn del Talento Humano, p. 249).

* “La evaluacion del desempefio es una tecnica de direccion imprescindible
en la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar
problemas de supervision del personal , de integracion del empleado a la

empresa 0 al puesto que ocupa  actualmente, de falta de

aprovechamiento de empleados con un potencial mas alto que el exigido .

para el puesto de motivacion "(Rodriguez 2007, Administracién Modema
de Personal, p.358).

‘La evaluacion del desempefio es un sistema formal de revision
evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos'(Wayne vy

Robert 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.252).
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“La evaluacion del desempefio es el proceso por el que los ejecutivos,
gerentes y supervisores alinean el desempefio de los trabajadores con
las metas de la empresa. La evaluacion del desempefio es la actividad
con la que se determina el grado en que un empleado se desempefia
bien. Otros terminos con los que se denota la evatuacion del desempeno
son: r_evisién del desempefio, calificacién~del personal, evaluacidén de
meritos, valoracion del desempedo, evaluacion de empleados y
‘valoracion de empleados” (lvancevich 2005, Administracion de Recursos
Humanos, p.259 y 260).

"“La evaluacién informal del desempefio es el proceso permanente que
ofrece informacion a los empleados ~sobre lo bien que estan
desempenando su trabajo en la organizacion, la evaluacion informal se
puede hacer dia tras dia" (Stoner, Freeman y Gilbert 1996,
Administracion, p.433).

‘La evaluacion informal es el proceso donde los gerentes meditan en el
trabajo de los empleados, llegando a tener influencia procesos politicos
y personales, por lo que los empleados preferidos tienen una ventaja”

(lvancevich 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.260).

“La evaluacion formal del desempefio es el proceso de evaluacién formal
para calificar el desempefio labaral, en el que se identifica a quienes
merecen aumentos 0 ascensos y se detecta los que requieren mayor

capacitacidn suele ser semestral 0 anual y tiene cuatro objetivos basicos:

- Permitir que los empleados conozcan, de manera formal, qué

calificacion merece su desempefio presente.
- |dentificar a los empleados que merecen aumentos por meritos.
- Localizar a los empleados que necesitan mayor capacitacion.

- ldentificar a los candidatos para ascensos.” (Stoner, Freeman y Gilbert
1996, Administracion, p.434).
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2.23.

‘La evaluacion formal del desempeno es un sistema que establece la -
organizacion para examinar de manera periddica y sistematica el trabajo
de los empleados” (lvancevich 2005, Administracion de Recursos

Humanos, p.26_0)~._ :
Propésito de la evaluacion del desempeiio

‘La evaluacidon del desempefio no es un fin en si misma, si 0 un
instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos en la empresa. Para alcanzar ése objetivo basico,
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, la
evaluacion del desempefio trata de alcanzar estos diversos objetivos

intermedios:

- La vinculacion de la pefsoha al cargo
- Entrenamiento

- Incentivos por el _buen desempefio

- Mejoramiento  de las relaciones humanas entre el superior y los

subordinados

- Estimulo a la mayor productividad

Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado” (Onte

1993, Administracion de Personal, p.260).

"Las Evaluaciones contribuyen en la toma de decisiones tan importantes
como los ascensos, Iaé transferencias, y los despidos. Las evaluaciones
identifican las necesidades  de capacitacion y desarrollo; sealan las
habilidades del empleado y las aptitudes que actualmente son
inadecuadas pero para los cuales se pueden desarrollar programas que
remedian lo anterior. Las evaluaciones del desempefo pueden ser
utilizados como criterios  contra los cuales pueden ser validados los
programas de seleccion y de desarrollo.” (Sthephen, 1999, Comportamiento

Organizacional, p.565).
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2.2.4. Normas del desempeiio

2.2.5.

~Son los niveles establecidos para medir los resultados deseados en

cualquier puesto pues no es correcto medirlos arbitrariamente. Los
conocimientos sobre esas normas se acumulan por el analisis del

desemperio de los empleados existentes.

Medidas de desempefio.- La evaluacion del desempefio también
requiere medidas del desempefio confiables. Para que estas medidas
sean de utilidad deben ser confiables y faciles de utilizar, e indicar las

conductas que determinen et desempefio.

Medidas objetivas del desempenio.- Son las indicaciones del

“rendimiento en el trabajo que otros pueden verificar, los resultados son

objetivos y verificables ya que los supervisores obtienen el mismo

porcentaje de precision de los resultados.

Medidas subjetivas del desempefio.- Son las calificaciones que no
pueden ser verificadas por otras personas. Por lo general esas medidas

son las opiniones personales del evaluador. -
(Rodrigueﬁ 2007, Administracion Moderna de Personal, p. 363)
Establecimiento de criterios de desempefio

Las dimensiones del desempefio sobre las que se evalia a un trabajador
se llama criterios de evaluacion. Un criterio adecuado debe poseer debe

poseer las siguientes caracteristicas:

Confiablidad.- Una medida de desempefio debe ser constante. Quiza la
principal congruencia de una medida de desempefio sea el acuerdo entre
evaluadores, si varios evaluadores observan al mismo trabajador, deben

llegar a conclusiones semejantes sobre la calidad de su produccion.

Pertinencia.- Una medida del desempefo debe relacionarse con la

produccion del ocupante de la manera méas logica posible



Sensibilidad.- Un criterio debe‘ireﬂejar la diferencia entre buenos y malos

trabajadores, es decir los empleados de alto y bajo desempefio deben
recibir calificaciones de criterio que representen la diferencia de su

desemperio.

Factibilidad.- £l criterio debe ser mensurable y el acopio de datos no

debe ser ineficaz ni estorboso.
(Ivancevich 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.265).

Los criterios de evaluacion méas comunes son los rasgos, los
comportamientos, las competencias, el logro de metas y el potencial de

mejoramiento.

Rasgo.--Ciertos rasgos de los empleados como la actitud, la apariencia, y
la iniciativa son la base de algunas evaluaciones. Sin embargo, muchas

de estas cualidades usadas cominmente son subjetivas.

Comportamientos.- Cuando el resultado faboral de un individuo es dificil
de determinar las organizaciones pueden evaluar el cc?fnportamiento y las
capacidades de la persoﬁta que se relaciona con el trabajo. Los
comportamientos deseados pueden ser apropiados como criterios de
evaluacion porque s‘i Se reconocen y fecompensan los empleados tienden

a repetirlos.

Competencias.- Las competencias incluyen una amplia gama de
conocimientos, habilidades, rasgos y comportamientos que pueden ser
técnicos por naturaleza, se relacionan con habilidades interpersonales o

se-orientan hacia los negocios.

Logro de metas.- Si las organizaciones consideran que los fines son méas
importantes que los medios, los resultados de logro de metas se

convierten en un factor adecuado para evaluar.

Potencial de mejoramiento.- Cuando las organizaciones evaluan el
desempefio de sus empleados, muchos de los criterios utilizados se

enfocan al pasado”.



2.2.6.

(Wayne y Robert 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.257-
258).

Porque evaluar el desempefio

Se analiza la planeacidn, el reclutamiento, la seleccion, la contratacion y la
induccién del personal. Todas estas son actividades importantes, pero lo
que determina el éxito de un departamento de personal es el desempefio
de los empleédos; tanto el departamento de personal como los
empleados necesitan que sus esfuerzos sean retroalimentados. Estos

conocimientos son (tiles para mejorar las decisiones del personal y la

retroalimentacion  que reciben los empleados sobre su desempefio.

Segun Douglas McGregor, es necesario medir el rendimiento por que el

resultado de la evaluacion:

a) Proporciona juicios sistematicos para fundamentar los incrementos

" salariales, los ascensos, las transferencias y a veces la degradacion -

0 el despido.

b) Indica al subordinado cdmo es su rendimiento, y los cambios que
necesita hacer en su conducta, aptitudes, habilidades o
conocimientos de trabajo, ademas de informarle en que concepto lo

tiene su jefe.

c) Proporciona una base para el asesoramiento y la consulioria del
sujeto por parte del superior. (Rodriguez 2007, Administracion

Moderna de Personal, p.359).

“La evaluacion del desemperio tiene muchos propdsitos y obtener mejores
resultados y lograr la eficiencia son cada vez mas importantes en el
actual mercado global tan competitivo. Desarrollar un sistema de
evaluacion de desempefio eficaz sequira siendo una prioridad para la
administracién de recursos humanos. A pesar de las criticas que este
proceso de administracion ha recibido, las corporaciones r_nejor dirigidas

de estados unidos consideran que la evaluacion del desempefo es una
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practica seria. Recuerde que la evaluacion del desempefio no es fin en si

"oy

misma si no el medio para destacar el desemperio” "Wayne y Robert

2005, Administracion de Recursos Humanos, p.253).

~-

2.2.7. Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

‘La responsabilidad del-proceso de evaluacion del desempefio es
atribuida a diferentes unidades organicas de una empresa de acuerdo

" con las politicas de personal desarrolladas:

a) - En algunas organizaciones la responsabilidad de la evaluacion del
desempefio esta centralizada, por consiguiente, es atribuida a la
funcion de personal porque los jefes directos no poseen el
conocimiento especializado para poder proyectar y desarrollar un
plan sistematico de evaluacion. En este caso es el departamento
de personal el que proyecta, aplica, da seguimiento y controla el
programa, mientras que cada jefe de area aplica y desarrolla el plan

en su area de-accion.

b) En otras organizaciones esta responsabilidad es atribuida a una
comision de evaluacion del desempefio especiaimente designada para
este fin , en la que participan evaluadores de diversas funciones
operacionales de la empresa . La evaluacion en este caso es colectiva
y cada miembro tiene igual participacion y responsabilidad en los
juicios.” (Rodriguez 2007, Administracion Moderna de Personal, p‘.359).

“El departamento de Recursos Humanos es responsable de coordinar el
disefio y la implementacion de programas de evaluacion del desempefio”

(Wayne y Robert 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.258).
2.2..8. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien planeado,
coordinado y desarroliado, proporciona beneficios a corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiarios son, el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad.



2.2.8.1. Beneficios para el jefe

- Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
. subordinados, con base en las variables y los factores de
evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de

medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

- Proponer medidas y disposiciones - orientadas a mejorar el

estandar de desempenio de sus subordinados

- Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo, y que mediante ese sistema puedan conocer cudl es

su desemperio.
2282 'Beneficios para el individuo

- Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que mas valora la empresa

en sus empleados.

- Conocer cuéles son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas™ y debilidades, segun la

evaluacion del jefe.

- Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar
su desempefio (programas de entrenamiento, seminarios, etc,
y las que el propio subordinado debera tomar por su cuenta
(autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo,

CUrsos por su propia cuenta, efc).
- Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y auto - control.
2.2.8.3. Beneficios para la organizacion

-~ Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo

plazo, y definir la contribucion de cada empleado.
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- Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion
o perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para

ascenderlos o transferirlos.

Pude dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidad a los empleados (no solo de ascensos,
sino de progreso y de desarrollo personal), estimulando la
productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.
(Chiavenato 2000, Administracién de Recursos Humanos, p. 365-
366).

2.2.9. ;Por qué se evalla el desempeiio?

“Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio para
saber como ejerce  su trabajo y para hacer las correcciones
correspondientes. Sin esta realimentacion las personas caminan a
ciegas. Para tener idea de los potenciales de las personas, la
organizacion tambiéen debe saber como desempefian sus actividades.
Las organizaéiohes-y las pérsonas necesitan saber todo respecto a su
desg-mpeﬁo. Las principales razones que explican el interés de las

organizaciones por evaluar el desempeno de sus colaboradores son:
- Recompensas.

- Realimentacion

- Desarroflo

- Relaciones

- Percep.cién

- Potehcial del desarrolio

- Asesoria

(Chiavenato 2009, Gestion del talento Humano, p.246-247).



2.2.10. Aplicacion de la evaluacién del desempefio
La evaluacion del desempefio tienes varias aplicaciones y propésitos:

1. Procesos para sumar a las personas.- La evaluacion del
desempefo funciona como un insumo para el inventario de
‘habilidades, con el fin de construir el banco de talentos y
planificacion de los recursos humanos. Constituye la base de
informacion para el reclutamiento y la seleccion, por que sefala

~ las caracteristicas y las actitudes adecuadas de los nuevos
trabajadores que seran contratados en el futuro por el resultado

final de sus unidades de negocios.

2. Procesos para colocar a las personas.- Proporcionan
informacion respecto a la forma en que las personas se integran y

se identifican con sus puestos, tareas y competencias.

3. Procesos para recompensar a las personas.- Indican si las
personas se sienten motivadas y recompensadas por la
organizacion. Ayudan a la organizacion a decidir quién debe de
recibir recompensas, como aﬁméntos de salarios o proporciones,
0 a decidir quien debe ser separado de la organizacion. En suma,
deben fomentar la iniciativa, desarrollar el sentido de la

responsabilidad y estimular el esfuerzo por hacer mejor las cosas.

4. Procesos para desarrollar a las personas.- Muestran los puntos
fuertes y débiles de cada persona, cuales colaboradores
necesitan entrenamiento y los resuitados de los programas de
entrenamiento. Facilitan la relacion de asesoria entre el
colaborador y el superior y fomentan que los gerentes observen el

comportamiento de sus subordinados para ayudar a mejorario.

5. Procesos para retener a las personas.- Revelan el desempefio

y los resultados alcanzados por las personas.



6. Procesos para monitorear a las personas.- Proporcionan
.realimentacic')n a las personas sobre su desempefio y posibilidad
de desarrollo. Son la base para la discusion entre él superior y el
subordinado en torno a asuntos de trabajo. Aportan una
interaccion que facilita el entendimiento entre las parles
interesadas. Ademas, la evaluacion se puede utilizar como una
herramienta para evaluar el programa de Recursos Humanos.
(Chiavenato 2009,Gestion del Talento Humano, p.272-273)

v

2.2.11. Planeacion de recursos humanos |

‘Un sistema de evaluacion de desempefio bien disefado proporciona un

perfil de fortalezas y debilidades de los recursos humanos de la

organizacion con el propdsito de apoyar este esfuerzo."(Wayne y Robert

© 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.254).

‘Un sistema de evaluacion de desempefio bien elaborado debe
proporcionar un pefﬁl de los puntos fuertes y débiles que en materia de
recursos humanos tiene la organizacion para conocer posteriormente
sus estado, aspectos a reforzar o a erradicar. Esto permitird un nivel
mas alto de competitividad tanto para la empresa como para la persona
por que se alimentaran procesos orientados al mejoramiento como:
Planeacion de recursos humanos, Reclutamiento, Seleccion,
Capacitacion vy programaé de compensacion. El potencial humano
requiere de un mantenimiento y estimulo permanente para garantizar su
desarrollo” (Maya, Marta L. Disefio de un“programa de Evaluacion del
desempefio, desarrollo e incentivos para equipos de trabajo. En Escuela
de Administracion de negocios N° 30-31 (Cf. Maya 1997, Disefio de un

programa de evaluacion de desemperio, pag.21-26)

. “La planeacion de recursos humanos implica el pronostico de las
necesidades de recursos humanos de una organizacion y la
determinacion de los pasos a sequir para satisfacerlas. (Hellriegel y
Slocum 1998, Administracion, p 419).
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2.2.12. Reclutamiento y Seleccién

_Las calificaciones de la evaluacion del desempefo pueden ser Utiles
para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo y para
determinar su actitud frente al proceso en el periodo de prueba vy
periodos posteriores. Al validar las pruebas de seleccidn, las
calificaciones de los empleados se puede utilizar como la variable
contra la cual se comparan los puntajes de las pruebas. En este caso la
determinacion de la validez de la prueba de seleccion dependera de la

exactitud de los resultados de evaluacion.
(Wayne y Robert 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.254).

“El reclutamiento es el proceso de busqueda, dentro y fuera de la
organizacion, de personas que ocupen puestos vacantes. También
sirven para identificar las necesidades de los posibles empleados”.

(Hellriegel y Slocum 1998, Administracion, p. 422).
2.2.13. Capacitacion y desarrollo |

“El propdsito mas importante de la capacitacion y desarrollo es superar

las limitaciones, tanto imperantes como predecibles, que provocan que

un empleado se desempene por dyeblajo del nivel deseado”. (Hellriegel y
Slocum 1998, Administracion, p. 423)

‘Al identificar deficiencias que afecten de manera adversa el
desempefio, recursos humanos y los gerentes de linea pueden
desarroliar programas de capacitacién y desarrollo que permitan a las
personas desarroliar su fortalezas y minimizar sus deficiencias”. {Wayne

y Robert 2005, Administracion de Recursos Humanos, p.254).

‘La capacitacion es el perfeccionamiento de las habilidades de los
empleados para que estén en condiciones de realizar convenientemente
las labores a su cargo”. (Hellriegel y Slocum 1998, Administracion, p
443).
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2.2.14. Los procesos para recompensar a las personas

Constituyen los elementos fundamentales para incentivar y motivar a
los trabajadores de la organizacion, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean
satisfechos. Por tal razon, los procesos para ofrecer recompensas
destacan entre los principales procesos administrativos del area de

recursos humanos dentro de las organizaciones.

Recompensa significa.- Una retribucion, premio o reconocimiento por -
los servicios de alguien. Una recompensa es un elemento fundamental
para conducir a las persohas en términos de la retribucion, la
realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la organizacion.
Las organizaciones desarrollan sistemas de recompensas que provocan
un afecto directo en su capacidad para atraer, retener y motivar a los
trabajadores. Por una parte, las recompensas buscan -incentivar la
contribucion de las personas para alcanzar los objetivos y la rentabilidad
de la organizacion. (Chiavenato 2009, Gestion del talento Humano,
0.278-279) |

2.2.15. Capacitacion

Capacitacidn era un medio para adecuar a cada persona a su trabajo y
para desarrollar la fuerza de trabajo de la organizacidn a partir de los

puestos que ocupaban.

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos
humanos, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan
mejor al logro de los objetivos de la organizacion. El propésito de la
capacitacion es influir en los comportamientos de los individuos para
aumentar su productividad en su trabajo. (Chiavenato 2009, Gestion del

Talento.Humano, p. 371).
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2.2.16. Desarrollo de las personas

- Los procesos de desarrolio de las personas tienen una estrecha relacion
bon la educacion; en otros términos representan la necesidad que tiene
el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales
internos; significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de
las personas. Cualquier modelo de formacion, capacitacion, educacion,
entrenamiento o desarrollo debe garantizar la posibilidad de realizar todo
aquello que el hombre puede ser en razon de sus propios potenciales,

'ya sean innatos o adquiridos.

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionales
informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas v, asi, sean mas eficientes en lo-que hacen. Significa, sobre
fodo, brindarles informacion basica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus habitos y
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. Formar es
mucho mas que solo informar, toda vez que representa un
enriguecimiento de la personalidad humana, las organizaciones

empiezan a darse cuenta de ello.

Los procesos de desarrollo incluyen tres estrados que se  su
superponen: la capacitacion, el desarrollo de las personas y el desarrolio

organizacional,

Los estratos bajos- como la capacitacion y el desarrollo de las personas
(CyD) tratan del aprendizaje a nivel individual y de la manera en que las
personas aprenden y se des'arrollan. El desarrollo organizacional (DO)
es el estrato méas amplio y extenso y se refiere a la manera en que las
organizaciones aprenden y se desarrollan en razon del cambio y la
innovacion. El aprendizaje constituye el fundamento basico de lo que
veremos en esta parte, sea a nivel de aprendizaje individual o a nivel de

aprendizaje organizacional.
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Los procesos de desarrollo pueden tener un. enfoque moderno, en la
medida en que se ajusten un modelo planificado({capacitar como parte
de una cultura), a un esguema intencional (capacitar a todas las
personas), a una actitud proactiva {anticipacion de las necesidadésy a
una vision de largo plazo (que mira al futuro) con base en el consenso
(las- personas son consultadas y participan), a una condicion de
inestabilidad y cambio (todo debe de cambiar para mejorar) y de
innovacion y creatividad (para construir un futuro mejor), con fa vista
puesta en la provisional y cambiante. Las organizaciones empiezan a
dejar el enfoque tradicional para migrar al modéfno. (Chiavenato 2009,
Gestion del Talento Humano, p.366-367-368)

2.217. Relaciones con los empleados

Una parte del trabajo de los gerentes consiste en supervisar a sus
subordinados. Estos requieren de atencion -'y seguimiento, ‘porque
enfrentan varias contingencias internas y externas y ademas estan
sujetos a problemas personales, familiares, economicos y de salud a
preocupaciones diversas, a dificultades para transportarse o atender a
compromisos, a problemas con drogas, tabaco o alcohol. Diversos
problemas afectan el desempefio de las personas algunas logran
manejar tales problemas por cuenta propia, otras no y se convierten en

trabajadores problematicos. -

.Los administradores deben invertir una cantidad considerable de tiempo
para lidiar, de forma justa y equitativa, con trabajado;és problematicos.
Los problemas personales puede afectar el comportamiento laboral de
‘los trabajadores; para su bien la -organizacion debe motivar y
proporcionar ayuda a los trabajadores en estas situaciones. £n realidad,
las relaciones con los empleados deben forman parte integral de fa
filosofia de la brganizaoién, es dépir, ésta debe tratar a sus empleados
con respeto y les debe ofrecer medios para satisfacer sus necesidades

personales y familiares.



Milkovich 'y Bouldreau dicen que las principales decisiones de los
gerentes de linea cuando disefian un programa de relaciones con los

empleados deben incluir:

Comunicaciones.- La organizacion debe comunicar y explicar su
filosofia a los trabajadores y solicitarles sugerencias y opiniones sobre

cuestiones de trabajo.

Cooperacion .- La organizacion debe compartir el proceso de decision y
el control de las actividades con los trabajos para obtener su

COOPEracion y compromiso.

Proteccion.- El lugar del trabajador debe afectar el bienestar de los
trabajadores, desde el punto de vista fisico, y brindar proteccion contra

posibles represalias o persecuciones, desde el punto de vista

psicoldgico. Las personas debe‘n sentir que su lugar de trabajo es.

agradable y seguro.

Ayuda.- La organizacion debe responder a las necesidades especiales

de cada trabajador, brindarles sostén y apoyo. Las personas deben

sentir que la organizacién apoya y sostiene sus necesidades y -

expectativas.

Disciplina y conflicto.- La organizacidn debe tener reglas claras para

lidiar con la disciplina y la resolucién de posibles conflictos.

(Chiavenato 2009, Gestion del Talento humano, p. 447).

2.2.18. Higiene, seguridad y calidad de vida

Higiene laboral se refiere a un conjunto de normas y procedimientos que
busca proteger la integridad fisica y -mental del trabajador,
resguardandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas de
| supuesto y al entorno fisico donde las desempefia. £s el diagnostico y la
prevencion de enfermedades ocupacionales con base en el estudio y el

control de dos variables: el hombre y su entorno laboral.

AN



La seguridad en el trabajo se refiere al conjunto de medidas de orden
tecnico, educativo, medico y psicologico que se utiliza para prevenir
accidentes, sea al eliminar las condiciones inseguras del entorno, sea al
instruir o convencer a las personas de la implantacion de praclicas
productivas. La seguridad en el trabajo se refiere acondiciones de

trabajo seguras y saludables para las personas.

La calidad de vida en el trabajo se refiere a una preocupacion por el
bienestar general y salud de los colaboradores cuando desempefian sus
actividades. La calidad de vida en el trabajo incluye tantos aspectos
fisicos y ambientales, aspectos psicélbgicés__ del centro de trabajo.
Asimismo implica un profundo respeto por las personas, ya que las
organizaciones solo pueden alcanzar grados elevados de calidad vy
productividad si cuentan con personas motivadas que tfienen una
* participacion activa en sus lrabajos y son recompensadas

adecuadamente por sus aportaciones.
(Cf Chiavenato 2009, Gestion del Talento Humano, p. 475, 482 - 492).
2.2.19. Método

‘Es un tipo de plan de corto alcance de caracteristica individual mas no
colectiva, de estilo personal, que puede influenciar en mejorar la administracion o
-para hacer mejor investigacion de un caso determinado” (Ruiz, 2000

Organizacion y Administracion de empresas, p 148)
2.2.20. Escala grafica

“El método de escala gréfica para lé evaluacion del desempefio
consiste en evaluar a los empleados en relacion con una serie de
- medidas de medidaé de cumplimientos, por lo general en una escala de
cinco o siete puntos, la de uso mas comin en la evaluacion del

desempefio” (Hellriegel y Slocum, 1998, Administracion, p. 441).



“Es el método de evaluacion donde el evaluador califica los factores del
desempefio, sobre una escala creciente."(Robbins, 1999,

Comportamierto organizacional, p. 570)

2.2.21. Empresas Estatales

‘Las empresas estatales son personas Juridicas de derecho publico de
propiedad del estado, con duracion indefinida que tiene por finalidad ejecutar
politicas del gobierno del turno que en representacion del estado deben
desarrollar y controlar las operaciones y el mantenimiento de las actividades
productivas y de -servicios considerados estratégicos. para preservar la
seguridad nacional seguridad patria® (Ruiz, 2000 Organizacién y

Administracion de empresas, p 79).
2.2.22. Organizacion

“Proceso para comprometer a dos 0 mas personas para que trabajen
juntas de manera estructurada, con el propOsitb de alcanzar una meta o
una serie de metas especificas’. (Cf Stoner, Freman y Gilbert, 1996,

Administracion p. 12).
“Es el proceso por medio del cual se logra establecer:

a. La evaluacion y categorizacion de los puestos de ftrabajo para
definir los requisitos que debe poseer el personal, los tipos de

organo y los niveles jerarquicos.
b. . Laestructura organica y el organigrama.
¢. Elarea geografica que comprende los locales de la empresa.

d. La infraestructura para la mejor ubicacion de los talleres,
maguinas, almacenes, equipos Yy  accesorios, oficinas
administrativas, sistema de mantenimiento y conservacion de

todos los recursos.

e. Implementacion en lugares estratéegicos de les aparatos y

herramientas de sequridad industrial (extinguidor
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f. es, antidotos quimicos, ropas de seguridad, sistemas de
ambiente, etc.), seguridad social (botiquin de primeros y segundos

auxilios, Centros de salud).
g. Lamejor ubicacion del comedor por areas laborales.
h.  La elaboracion de los instrumentos organizativos como:

El Estatuto, Reglamento Interno, Reglamento de Organizaciones y
Funciones, Manuales de Procedimiento, Organigrama. (Ruiz,

2000, Organizacion y Administracion de Empresas, p.161 - 162).

“Es un patron de Relaciones simultaneas entrelazadas, por medio de

las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen

metas comunes” (Stoner, Freeman Gilbert, 1996, Administracion,
' p.344)

"Es una entidad social porque esta constituida por personas , esta
dirigida hacia por el hecho de que estd disefiada para alcanzar
resultados , COMO generar ganancias o proporcionar satisfaccion social
. entre otros; esta estructurada voluntariamente y por el hecho de que
el trabajo esta dividido y su desempefio se atribuye a los miembros de

la organizacion " (Chiavenato, 2006, Introduccion a la Teoria General

de la administracién, p. 142).
2.2.23. Organigrama

“Es un documento de la organizacion que tiene por finalidad representar
graficamente la estructura orgénica de una empresa o entidad. Tambien
se le define como el esquema que por medios de rectangulos y lineas

unidas entre si, nos sefiala y representa:

-

a El tipo de organizacion

b. La composicion de los niveles jerarquicos

c. La composicién de las areas organicas y sus dependencias.

d. Las lineas de coordinacién. (Ruiz, 2000, Organizacion vy

Administracion de Empresas, p.173).
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2.2.24 Divisién del trabajo

“Los miembros del equipo-se deben designar para sus posiciones de
acuerdo con sus propensiones, habilidades, competencias, y tipo de
“personalidad. Esta distribucion de 'papeles y de posiciones es
fundamental, deben de estar totalmente claros en cuanto a sus papeles
para  desempefiar sus  actividades con fas  mejores

competencias.”(Chiavenato, 2009, Gestion del Talento Humano, p. 237)

‘La division del trabajo es la base de fa organizacién; de hecho es larazon
de ser de la organizacion.” (Chiavenato, 2006, Introduccion a la Teoria

General de la administracion, p. 68).

‘El objetivo inmediato y fundamental de toda organizacién es la
produccion de bienes y servicios. Para ser eficiente, la produccion debe
basarse en la division del trabajo, que consiste Gnicamente en
descomponer un proceso complejo en una serie de pequefias tareas’

| (Chiavenato, 2006, Introduccién a la Teoria General de la Administracion,
p. 128).

2.2.25. Produccion

“Concepto que caracteriza el tipo especificamente humano del
intercambio con la naturaleza, proceso de transformacion activa de la
naturaleza por el hombre con el fin de crear condiciones materiales
necesarias para-su existencia’ (Rosental, 1995, Diccionario Filosofico, p.
484),

2.2.26. Calidad

“La calidad en el centro de trabajo va mas alla de crear un producto de
calidad superior ala media y de buen precio, ahora se refiere a lograr
productos y servicios cada vez mejores, a precios cada vez méas
competitivos | esto entrafa hacer las cosas bien desde la primera vez
en lugar de cometer errores y después corregirlos " (Stoner, Freeman
Gilbert, 1996, Administracion, p. 229).
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2.2.27. Conocimiento del Cargo

“Determina la familiarizacion, identifica y acondicionamiento del evaluado
frepte a las diversas actividades que corresponden y estan relacionadas al
cargo” (Ibafiez, 2007, Administracion de Personal en las Empresas, p.
450).

2.2.28. Cooperacién

‘Es el elemento esencial de la organizacion y varia de persona a
persona” "es el fruto de la decisién de cada persona en funcion de esas
satisfacciones y ventajas personales’ (Chiavenato, 2006, Introduccion a la

Teoria General de la administracion, p. 277).
2.2.29. Capacidad Directiva

“‘Determina la habilidad de direccion que debe tener el jefe, que de algin
modo jefatura algun area funcional o conduce una actividad. Asimismo
mide el grado de planeamiento, organizacion, direccion, coordinacion y
control que ejerce sobre su ambito de accion” (Ibanez, 2007,
Administracion de Personal en las Empresas, p. 450).

2.2.30. Eficiencia
"Capacidad de Reducir al minimo los recursos usados para alcanzar 10s

objetivos de la organiza&én. Hacer correctamente las cosas” (Stoner,
- Freeman Gilberi, 1996, Administracion, p. 9-10).

“Es el uso mas eficaz de los recursos de una sociedad para satisfacer las

r_lecesidades y deseos de las personas " (Nordhaus, 2006, Economia, p. 4)
2.2.31. Liderazgo
“Capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas’

(Sthephen, 1999, Comportamiento Organizacional, p.347).
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“Proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo
y de influir en ellas” (Stoner, Freeman Gilbert, 1996, Administracion, p.
514). '

‘Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, orientada a la
consecucion de uno o diversos especificos mediante el proceso de la
comunicacion  humana" (Chiavenato, 2006, Introduccién a la Teoria

General de la adm'inistraciOn, p. 100).
2.2.32. Responsabilidad

) “Categoria de la ética y el derecho que refieja la relacién social y juridico
-moral del individuo con la sociedad (con la humanidad en su conjunto) y
' que/se caracteriza por el cumplimiento del deber moral y de las normas

juridicas”. (Rosental, 1996, Diccionario filosofico, p.515 )

“El deber de desempefiar la tarea o actividad para la cual se designa a
una persona” (Chiavenato, 2066, Introduccion a la Teoria General de la

- administracion, p. 130).

2.2.33. Iniciativa

“Consiste en la calidéd que tienen determinadas personas para proponer
o hacer un plan o proyecto con caracteristicas diferenciadas para
mejorar los metodos y técnicas ya existentes o implantar los nuevos |, a
si como también de crear y presentar proyectos de gran alcance, la
iniciativa debe ser siempre motivada por los administradores de tal
manera que lleque a virtualizar cuando la persona que lo crea
;,compruebe su préctica vy se llena de grandes satisfacciones por el éxito
alcanzado. Por lo tanto es importante estimular en los trabajadores el
espiritu de iniciativa estableciendo la libertad para proponerlo.”(Ruiz,

2000 Organizacion y Administracion de Empresas, p. 18).
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2.2.34. Sensatez e iniciativa

Mide el tino y las ideas para desempefarse en situaciones fuera de lo

coman.
2.2.35. Presentacion Personal

Vestuario o uniforme que usa el empleado en el “horario de trabajo.

Aspecto en su ropa que viste el trabajador dentro de una institucion.
23. HIPOTESIS:

- El Desempefio Laboral del Personal administrativo que trabaja en la Gerencia Sub

Regional de Acobamba es de regular a deficiente.
Hipotesis Alternativa:

El Desemperfio Laboral del Personal administrativo que trabaja en la Gerencia Sub

'Regiona( de Acobamba es bueno. -

2.4. Definicic’m de términos:

Eficacia.- Es la capacidad institucional para responder apropiada vy
rapidamente a situaciones dadas en determinado momento y cumplir con sus
objetivos  y satisfacer a los usuarios o clientes del servicio educativo,

Asegurar que todos los alumnos logran los aprendizajes esperados.

- Recursos Humanos.- Es la disciplina que estudia fas relaciones de las
personas en las organizaciones, la relacion mutua entre personas vy
organizaciones, las causas y consecuencias de los cambios en ese ambito y

la relacion con la sociedad.

- Motivacion.- Es la cualidad que rhejor demuestra fa modernidad del

manager.

- Funcionario.- Es el empleado que desempefia funciones de decision,

supervision o asesoria.
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2.5,

)

Investigacion.- Es una actitud mental e incluye la aplicacion del método
cientifico y de los métodos matematicos a entidades, con el objeto final de
poner de manifiesto relaciones significativas y leyes universales, fisicas y

sociales, respecto al hombre y su ambiente.

Método.- Es un plan establecido para el desempefio de una tarea

especifica, que detalla como se debera ejecutar el trabajo.

Labor.- Tarea o grupos de tareas asignadas a un trabajador o grupo de
trabajadores que, por regla general comparten empleos, habilidad.

conocimiento y responsabilidad.

Eficiencia.- Utilizacion optima de los recursos, humanos y materiales, para
alcanzar el mayor grado de eficacia en el minimo tiempo y con el mismo
coste. Asegurar que los resuitados educativos se obtengan con el menor y

mas racional inversion de esfuerzo, tiempo y recursos.

Es una relacion entre costos y beneficios, entre entradas y salidas; es decir

la relacion entre lo conseguido y lo que se quiere conseguir. Significa hacer

correctamente las cosas y resaltar los medios por los cuales se ejecutan. se

relaciona con los medios , es decir con los métodos utilizados. .

Evaluacion.- Conjunto de acciones que se ejecutan para medir desempefios
de acuerdo a los parametros preestablecidos, que conducen a resultados

expresados a través de indicadores y sirven para la toma de decisiones en

~los procesos de mejoramiento contindo.

_Indicador.- Expresion cuantitativa o cualitativa para medir hasta qué punto

se consiguen los objetivos fijados previamente en relacion a los diferentes
criterios a valorar para un programa determinado (cada criterio se puede

valorar con uno o varios indicadores asociados).

IDENTIFICACION DE VARIABLES:

2.5.4. Variable: Desempefic Laboral
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25.2.

253.

Definicion Conceptual
Desempenio Laboral.- Es la capacidad de un trabajador, para producir,
hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo.
Definicion Operacional
"Es la manera con que se mide el desempefio laboral con el método de

Escalas Graficas.

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION DEFINICION ) ESCALA
' DIMENSIONES . INDICADORES

CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORATIVA

—~

DESEMPENO LABORAL

Es el comportamiento Es la manera 1. Produccion . Excelente

de! trabajador en ia con que se - Bueno

N W s

, ) . Regular
busqueda de los mide el )
1 Deficiente

objetivos fijados, este desempeno

2. Calidad de . Excelente

constituye la estrategia laboral con el

i . . Buenn
individual para lograr método de Servicio ‘

N W S

. . Regular
los objetivos escalas

—_

. Deficiente

graficas

3.Conocimiento del . Excelente

Cargo . Bueno

N WS

. Regular

-

. Deficiente

Por su funcién
4. Cooperacion 4. Excelente

. Bueno

(9]

2. Regular

1. Deficiente

5 Capacidad 4. Excelente
directiva 3 Bueno
2. Regular

1. Deficiente

5. Eficiencia 4 Excelente

(&)

. Bueno

(8]

. Regular

1. Deficiente

Caracteristicas 5. Responsabilidad 4. Excelente
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Individuales

—_

. Bueno
. Regular

. Deficiente

7  Iniciativa

N W

. Excelente -

. Bueno

Regular

. Deficiente

8. Presentacion

Personal

. Excelente

Bueno

. Regular

1.

Deficiente

9. Liderazgo

NW s

-

. Excelente -
. Bueno
. Regular

. Deficiente

10 Sensatez e

Iniciativa.

N Wb

. Excelente
. Bueno
. Regular

. Deficiente
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CAPITULO Ill
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION |

AMBITO DE ESTUDIO:
Distrito: Acobamba
Provinciaz.  Acobamba

Region: . Huancavelica

La Gerencia Sub Regional de Acobamba del Gobierno Regional de Huancavelica
a partir del mes de marzo del 2009, viene funcionando como Unidad Ejecutora N°
008 y conforme el articulo 6° del Reglamento de.Organizacion y Funciones(ROF)
vigente de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, la finalidad de ésta es la de
fomentar el desarrollo de la Provincia de Acobamba de manera integral y
sostenible, promoviendo la inversion publica y privada, la generacion de empleo
asimismo garantizar el ejercicio pleno de los derechos y la igualdad de
oportunidades de su poblacion de acuerdo a los planes y programas de desarrollo

nacionales, regionales y locales.
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3.3.

3.4.

3.5.

[5’7/

TIPO DE INVESTIGACION:

Sustantiva por que se describe el Desempefio Laboral del Personal

Administrativo de la Gerencia Sub Regional Acobamba.

Investigacion Sustantiva.- Podemos definila como aquella que trata de
responder a los problemas tedricos o sustantivos, en tal sentido, esta orientada.
a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en
busqueda de principios y leyes generales que permite organizar una teoria
cientifica. (Sanchez y Reyes .1996, Metodologia y Disefios en la Investigacion
Cientifica, p.14).

NIVEL DE INVESTIGACION:

El nivel de investigacion es el Descriptivo se busca las caracteristicas del
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Gerencia Sub Regional

Acobamba.

Investigacion Descriptiva.- Esta orientada al conocimiento de la realidad tal como
se presenta en una situacion espacio-temporal dada. (Sanchez y Reyes 1996,

Metodologia y Disefios en la Investigacion Cientifica, p.14).
METODO DE INVESTIGACION

En la presente investigacion, se utilizara el Método Cientifico como método

general.
'DISENO DE INVESTIGACION

Se utiliza el disefio descriptivo simple, cuyo esquema es el siguiente:

M —— 0

Donde:
M = Muestra del Personal Administrativo
o = Observacion (Aplicacion del método escalas gréaficas en el
desempefio laboral)
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3.6.

3.7.

3.9.

POBLACION Y MUESTRA
3.6.1. La Poblacién:

Son 39 trabajadores administrativos de la Gerencia Sub Regional
Acobamba en el 2011.

3.6.2. Muestra:

Es censal ya que se realiza el estudio en toda la poblacion

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Para la variable desempefio laboral se utilizd como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario y técnica proyectiva — psicométrica e instrumento

escala grafica
PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

Primero.- Se elabor¢ el cuestionario de desempefio laboral con el método de

escalas graficas.

Segundo.- Se obtuvo la validez del instrumento a traves del juicio de expertos y

la confiabilidad se obtuvo tras la aplicacion de una prueba piloto.

Tercero.- Sé gestiond la autorizacion respectiva en la Gerencia Sub Regional de

Acobamba.

Cuarto.- Se aplico el cuestionario de desempefio laboral al personal
administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, en horas de menor

trabajo a la hora de entrada y salida.
Quinto.- se codific y tabulo los datos obtenidos.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOSf

Estadistica descriptiva.- Para la presentacion de datos se utilizo cuadros simples

con distribucién de frecuencia simple, y grafica- de histograma poligono de

frecuencia.

Programa estadistico.- Se utilizo el programa de Microsoft Excel 2010y programa
SPSS 18.0.



CAPITULO IV .
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para obtener las conclusiones del trabajo de investigacion a partir de los datos fecopilados
del trabajo de campo, se ha considerado imprescindible el procesamiento y analisis a
fravés de la estadistica descriptiva, tales como: cuadros de resumen simples vy
histograma. Para la validacion estadistica del instrumento de medicion, la codificacién y
procesamiento de los datos  se realizaron con el paquete estadistico SPSS 18.0 y Excel
2010.

Por otro lado, el presente trabajo de investigacion tuvo como unidades de analisis a 39
Trabajadores Administrativos en la Gerencia Sub Regional de Acobamba afio 2011, de las
cuales 29 son Administrativos y 10 Funcionarios, las cuales representan a la muestra, los

cuales han sido evaluados a través de la escala gréafica.

41. PRESENTACION DE RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA GERENCIA SUB REGIONAL DE
ACOBAMBA ANO 2011.

A. VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Para evaluar el desempefio laboral del personal administrativo se utlizd la

siguiente escala; de 31 al 43 Ptos. Es Deficiente, de 44 a 61 Ptos. Es
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Regular, de 62 a 85 Ptos. Es Bueno y de 86 a 100 Ptos. Es Excelente, tal

como se presenta en el instrumento de investigacion

TABLAN® 01
Distribucion de. frecuencias del desempefio laboral del funcionario y
Directivos
Desempefio Laboral
Porcentaje
del Funcionario y Frecuencia | Porcentajes
Acumulado
Directivos ,
De 862100 _ ‘
Validos  {Excelente) 1 10 10
De 62 a 85 {Bueno) 6 60 70
De 44 a 61 {Regular) 3 30 100
De 31 a 43 (Deficiente) 0 0 100
TOTAL 10 100

FUENTE BASE DE DATOS DE ENCUESTA

Podemos identificar de los resultados de Ia tabla N° 01 lo siguiente:

Que el desempefio laboral del personal administrativo (funcionario y
diredivos) de la Gerencia Sub Regional de Acobamba es Bueno, vale
decir que la Capacidad Directiva, Eficiencia, Conocimiento del cargo,
Liderazgo, Responsabilidad, Sensatez e Iniciativa lo realiza de manera
eficiente, pues del total de 10 trabajadores funcionarios y directivos, la que
representa a la muestra en el presente estudio, 01 funcionarios tiene un
desempefio laboral Excelente, 06 funcionarios tiene un desempeno
laboral Bueno y 03 funcionarios tiene un desempefio laboral Regular, por
lo consiguiente se deduce que el desempedo laboral del personal
administrativo (funcionario y directivo) es Bueno, por que realiza sus

acciones de manera eficiente.
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GRAFICO N° 01

70 0%

60.0v -2

50.0%
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20.0% -

Cacelente Buone Regulan Defente

El grafico N° 01 reafirma los resuitados del tabla N° 01, Del total de
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Acobamba (funcionarios y
directivos), el 10% tiene un Desempefio Laboral Excelente, es decir que la
Capacidad Directiva, Eficiencia, Conocimiento'del cargo, Liderazgo,
Responsabilidad, Sensatez e Iniciativa lo realiza eficientemente, el 60%
tiene un Desempencv Laboral Bueno y el 30% indica que tiene un
desempefio laboral Reguiar. Por lo tanto se concluye: que el desempefio
laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional de

Acobamba es Bueno.
TABLA N° 02

Medidas de Posicion y Dispersion

N Validos 10

Perdidos 0
Media 68.60
Mediana . 69.00
Moda 58y 73
Desv. tip. 10.102
Varianza 102.044

S
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En la tabla N° 02 se observa el resultado de las medidas de posicion y
dispersion de los funcionarios y directivos de la Gerencia Sub Regional de
Acobamba, y es como sigue:
o E! 6860 es el promedio 'obtenido por los. funcionario de la
Gerencia Sub Regional de Acobamba, la cual se encuentra en la
escala de 62 a 85, lo que afirma los resultados de la tabla y
gréfico N° 01, es decir que su desempefio laboral es Bueno.
e EI 69 es la mediana obtenido por los funcionario de la Gerencia
Sub Regional de Acobamba, la cual se encuentra en la escala de
62 a 85, entonces se afirma los resultados de la tabla y grafico N°
01, es decir que su desempefio laboral es Bueno.
 EI58y 73 representan la moda, es decir son los valores que mas
se repiten.
« E110.1 representa el valor de la desviacion tipica o estandar, y
mide el grado de dispersion de todos los puntajes obtenidos con

respecto a la media (promedio).

TABLA N°03
Distribucidn de frecuencias del desempefio laboral de: Servidores,

Profesionales, Técnicos y Auxiliares

1r

Porcentaje
Desempefio Laboral | Frecuencia | Porcentajes

Acumulado

De 862 100
Validos  (Excelente) 0 0 0

De 62 a 85 (Bueno) 19 65.5 65.52
De 44 a 61 {Regular) 08 - 31.0 96.55
De 31 a 43 (Deficiente) 01 35 100
TOTAL 29 100 -

FUENTE BASE DE DATOS DE ENCUESTA

Podemos identificar de los resultados de la tabla N° 03 lo siguiente:



Que el desempeno laboral del personal administrativo (Servidores,
Profesionales, Técnicos y Auxiliares) de la Gerencia Sub Regional de
Acobamba es Bueno, es decir mantiene una buena produccion, sus
trabajos son de calidad, conocimiento suficiente del cargo, coopera en la
e}ecucvic')n de tareas, tiene una responsabilidad, demuestra iniciativa en
circunstancias criticas y es cuidadoso con su presentacion personal, pues
del total de 29 trabajadores Servidores Profesionales, Técnicos vy
Auxiliares, la que representa a la muestra en el presente estudio, 19 tiene
un desempefio laboral Bueno, 09 tiene un desempefio laboral Regular y
01 servidor tiene un desempefio laboral Deficientes, por lo consiguiente se
deduce que el desempefio laboral del personal administrativo (Servidores

Profesionales, Técnicos y Auxiliares) es Bueno.

GRAFICON° 02

Lxeelente Biinie (YT Dcfiesente

El grafico N° 02 reafirma los resultados del tabla N° 03. Del total de
trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Acobamba (Servidores,
Profesionales, Técnicos y Auxiliares), el 65.5% tiene un Desempefio
Laboral Bueno, el 31% ticne un Desempefio Laboral Regular y el 3.5%

indica que tiene un desempefio laboral Deficiente. Por lo tanto se
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concluye: que el desempefio laboral del personal administrativo de la
Gerencia Sub Regional de Acobamba (Servidores, Profesionales,

Técnicos y Auxiliares) es Bueno.
TABLA N° 04

Medidas de Posicion y Dispersion

N Validos 29

Perdidos 0
Media 64.93
Mediana 65.00
Moda 65
Desv. tip. 10.007
Varianza . 100.138

En la tabla N° 04 se observa el resultado de las medidas de posicidn y
dispersion de los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Acobamba
(Servidores, Profesionales, Técnicos y Auxiliares), y es como sigue:

o [l 6493 es el promedio obtenido por los servidores de la
Gerencia Sub Regional de Acobamba, la cual'se encuentra en la
escala de 62 a 85, entonces se afirma los resultados de la tabla
N° 03 y grafico N° 02, es decir que su desempefio laboral es
Bueno. |

e [l 65 es la mediana obtenido. por los servidores de la Gerencia
Sub Regional de Acobamba, la cual se encuentra en la escala de
62 a 85, entonces se afirma los resultados de la tabla N° 03 y

g grafico N° 02, es decir que su desempeﬁd laboral es Bueno.

e El 65 representan la moda, es decir son los valores que méas se

repiten. B
o El'10 representa el valor de la desviacion tipica o ésténdar, y mide
el gradb de dispersién de todos los puntajes obtenidos con

respecto a la media (promedio).
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B. RESUMEN ESTADISTICO (FUNCIONARIOS Y DIRECTIVOS - SERVIDORES,
PROFESIONALES, TECNICOS Y AUXILIARES)

TABLAN° 05

~ Distribucion de frecuencias del desempero laboral del Funcionarios y

Directivos - Servidores, Profesionales, Técnicos Y Auxiliares

Desempenio Laboral del Porcentaje
Personal Administrativo | Frecuencia Porcentajes | Acumulado
Validos  De 86 a 100 (Excelente) 1 2.6 2.6
" De 624285 (Bueno) 25 64.1 66.7
De 44 a 61 (Regular) 12 30.7 97.4
De 31 a 43 (Deficiente) 1 2.6 100
TOTAL 39 100

FUENTE BASE DE DATOS DE ENCUESTA

Podemos identificar de los resultados de Ia tabla N° 05 lo siguiente:

Que el desempeﬁo laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub

- Regional de Acobamba es Bueno, pues del total de 39 trabajadores

servidores, la que representa a la muestra en el presente estudio, 01

personal administrativo tiene un desempefio laboral Excelente, 25

personales administrativos tiene un desempefio laboral Bueno, 12

personales administrativos tienen un desempefio laboral Regular y 01

personal administrativo tiene un desempefio laboral Deficientes, por lo

consiguiente se  deduce que el desempefio laboral del personal

administrativo (Funcionarios y Directivos - Servidores Profesionales,

Técnicos y Auxiliares) es Bueno, es decir que realizan sus funciones de

manera eficiente responsable.
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GRAFICO N° 03

7'0.0'0‘.51.
G0.00% -
50.00% l;
40.00% §
30.004% '
20.00% 7
10.00%
(.00,

Cxcelonte

Buono

Regudar

Defrciente

El grafico N° 03 reafirma los resultados del tabla N° 05. Del total de

trabajadores de la Gerencia Sub Regional ae Acobamba (Funcionarios y

Directivos - Servidores Profesionales, Técnicos y Auxiliares), el 2.6% tiene

un Desempefio Laboral Excelente, el 64.1% tiene un Desempefio Laboral

Bueno, el 30.70% tiene un Desempefio Laboral Regular y el 2.6% indica

- que tiene un desempeiio laboral Deficiente.

TABLAN® 04

Medidas de Posicién y Dispersién General

N

Media
Mediana
Moda

Varianza

Desv. tip.

Vélidos
Perdidos

39

66.87
65.00
65
10.05
101.07

En fa tabla N° 04 se observa el resultado de las medidas de posicion y

dispersion de los funcionarios de la Gerencia Sub Regional de Acobamba

N
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(Funcionarios y Directivos - Servidores Profesioha!es, Técnicos y
Auxiliares), y es como sigue: o '
s E[166.87 es el promedio obtenida por el personal administrativo de
la Gerencia Sub Regional de Acobamba, la cual se encuentra en
la escala de 62 a 85, entonces se afirma los resultados de la tabla
N° 05 y grafico N° 03 es decir que su desempefio laboral es
Bueno. 1' ”
¢ 165 es la mediana obtenido por los servidores de la Gerencia
Sub Regional de Acobamba, la cual.se encuentra en la escala de -
62 a 85, entonces se afifhwa los resultados de Ia tabla N° 05 y
~grafico N° 03, es decir que su desempefio laboral es Bueno.
¢ EI B5 representan la moda, es decir son los valores que mas se
repiten.
e EI 10.05 representa el valor de la desviacion tipica o estandar, vy
mide el grado de dispersion de todos los puntajes obtenidos con

respecto a la media (promedio).

CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Para contrastar la hipétesis se utilizara la distribucion de probabilidades “Z",
puesto que los datos obtenidos estan en funcién a puntajes y la muestra es
n >30. N
s Primero: A continuacion se plantean la hipotesis generél estadistica: nula y
alterna.
Ho: E! desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub
Regiohal de Acobamba no es de Regular a Deficiente .
w61
Hi: El desempefio laboral del perscnal administrativo de la Gerencia Sub
Regional de Acobamba es de Regular a Deficiente.
W 6l -
. Seg\undo: Se escoge la distribucion adecuada, para el bresente trabajo se utiliza

la distribucion normal “Z" por ser cuantitativa

S8
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Distribucion Muestral:

K—p 668761
7 ="t - 3.64
Ty 1.61

« Tercero: Utilizamos un nivel de significancia y nivel de confianza (Bilateral)
El nivel de significancia es 0,05, El valor critico de la prueba Z=-1.96
e Cuarto: Observamos los efectos de la prueba y estadistico de la prueba.
Z Normal {medida de probabilidad) la cual originé = 3.64 o
* Quinto: Toma de decisién:
|Z ol =12 paamil esdecir,

3.64 > 1.96 por tanto:

CTess s

RR/Ho

R

CONCLUSION:

Se ACEPTA Hipc‘)tesis' nula, es decir “El desempefo laboral del personal
administrativo de la Gerencia Sub Regional de Acobamba es de Regular a
Deficiente", esto ocutre cuando se niega a la hipotesis nula cuando realmente

es verdadera y se comete el error .

A



" GONCLUSIONES

La Gerencia Sub Regional de Acobamba, Unidad Ejecutora del Gobierno Regional
de Huancavélioa, desde Julio del 2009 a Agosto del 2011, no realizaron la
Evaluacion del Desemperio Laboral al persohal administrativo.

La Gerencia _Sub Regional de Acobamba, aplica la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico Decreto Le’gislativo 276,
Decreto Supremo»N" 005-90-PCM Reglamento de la Ley de Bases dela Carrera
administrativa y de Remuneraciones, Decreto Legislativo 1057 y su Reglafnento
aprobado mediante Decreto Supremo  N° 075-2008-PCM, para efectuar el
nombramiento y contratacion de Vpersonal. |

Existe 'una amplia base tedrica conceptual en cuanto a la evaluacion del
desembéﬁo de recursos humanos, sin embargo las Entidades Estatales no toman
interés en aplicar los métodos de evaluacion de desempefio de personal.

El instrumento de Escalas Graficas, nos ha permitido recoger informagién rapida
en los diferentes indicadores, los cuales han sido procesados para la
| interpretacion de resultados.

Realizado el analisis e interpretacion de los datos se ha determinado que el
desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional

~ Acobamba es bueno.

~
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RECOMENDACIONES

-

Es"‘convexwien'te que La Gerencia Sub Regional de Acobamba, Unidad de Ejecutora
del Gobierno Regional de Huancavelica, evalie trimestralmente al personal
administrativo. - _

El Area de Recursos Humanos de la Gerencia Sub Regional de Acobamba, aplica
la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico Decreto Legislativo 276, Decreto Supremo N° 005-90-PCM Reglamento
de la Ley de Bases de la Carrera administrativa y de Remuneraciones, Decreto
Legislativo 1057 y su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N° 075-
2008-PCM, para efectuar el nombramiento y contratacion de personal, por lo que
se sugiere la implementacion de nuevos métodos de evaluacion de desempeno y
un Manual de Procedimientos de evaluacion de desempefio laboral. que permitira
identificar a los mejores trabajadores y a los malos trabajadores y asimismo se
podré identificar las debilidades y fortalezas de cada trabajador con la finalidad de
capacitar al personal y alcanzar al 100% sus objetivos organizacionales.

. La evaluacion del desempefio de los recursos humanos debe efectuarse en las
'organizacionés de acuerdo al tipo de actividad, lo que implica el uso de los
metodos adecuados y pertinentes.

. La evaluacion del desempefio laboral ‘al ser un proceso gerencial, se debe
establecer los lineamientos y mecanismos para su ejecucion.

. La Gerencia Sub Regional de Acobamba a través de la Oficina de Personal deben

de felicitar via resolucién a los mejores trabajadores administrativos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO TENTATIVO: EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN

_ACOBAMBA ANO 2011.

LA GERENCIA SUB REGIONAL DE

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS Y VARIABLE: ..

METODOLOGIA

General:

;Como es el desempefio
laboral del  personal
administrativo.  de la
Gerencia Sub Regional
de Acobamba afio 20117

General:

Determinar el desempefio
laboral  del  personal
administrativo  de la
Gerencia Sub Regional
de Acobamba ano 2011.

Especificos:

-Evaluar el conocimiento de

las funciones del personal

administrative

-Valorar la calidad de servicio
del persorial administrativo de
la Gerencia Sub Regional

Acobarba.

-Evaluar fa responsabilidad y
puntualidad  del  personal

administrativo.

dentificar los valores que

practica el personal
administrativo.
-Controlar 12 presentacion

personal del personal

admimisirativo

MARCO TEORICO

Antecedentes:
- Candelero (2004) “Desempefio Laboral

‘Explicado  desde la teoria de las
Competencias y la Teoria de la
Revolucion de las Fortalezas,
Universidad Catdlica Andrés Bello”.-
Lima,

- Mifio Diaz, Alba Lilian y Flores Vera

Martha irene (2009) “Disefio de un
Sistema de Evaluacion del Desempefio
por competencias, para la Direccion de
Recursos Humanos y Administracién
del Honorable Consejo Provincial de
Pichincha”

Esplana Paco, Fredy (2007). “La funcion
de recursos humanos y el proceso de
evaluacion de desempefo” en la Unidad
Operativa de Salud de Huancavelica.

Bases tedricas:
- Desemperio laboral
- Definicién
- Dimensiones
- Importancia.
- Personal administrativo
- Definicién
- Clasificacion
- Importancia
- Escalas Graficas
- Definicién

Hipétesis:

Bl desempefio laboral del
personal administrativo de Ia

Gerencia Sub  Regional de
Acobamba es de regular a
deficiente.

Hipotesis Alternativa:

El  desempefio laboral del
personal administrativo de la
Gerencia Sub  Regional de

Acobamba es bueno.

VARIABLE:

El desempeno laboral.

Tipo: Sustantiva.
Nivel: Descripivo.

Disefio de investigacion: Descriptivo simple.

et

melodo de escala
geafics para 2l
Gesempano laboral)

POBLACION Y MUESTRA

POBLACION: Sera 39 trabajadores administrativos de
la Gerencia Sub Regional de Acobamba.

MUESTRA: Censal (estudio en toda la poblacion).

TECNICAS O INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE DATOS.

Encuesta ( instrumento cuestionario)

Proyectiva - Psicométrica (instrumento de Escala
Graficas).

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
DATOS,

Estadistica  descriptiva,  cuadros
distribucion de frecuencia simple
histogramas.

simples  con
y grafica de

Programas estadisticos Microsoft Excel 2007 y SPSS.

A2\




ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA

/

GERENCIEA SUB REGIONAL DE ACOBAMBA

OFICINA SUB

REGIONAL DE

ESTUDIOS DE
PRE INVERSION

OFICINA SUB
REGIONAL DE

SUPERVISION Y

LIQUIDACION

OFICINA SUB
REGIONAL
N
ADMINISTRA

VoOCION

OFICINA SUB
REGIONAL DE
ASESORIA
JURIDICA

OFICINA SUB
REGIONAL DI
PLANEAMIENTO
Y PRESUPUESTO

(3%




Universidad Nacional de Huancavelica

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
E.A.P. DE ADMINISTRACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECES
I DATOS GENERALES: o o ‘ |
i.1. Apellidos y nomtres del juez i Z, " /r(%// isicn ez [AoliZoe s -
1.2. Cargo € institucion donde lahora

1.3. Nombre del instrumento evaluado :

1.4, Autor(es) del instrumento
. ASPECTOS DE LAVAL!DACION:

¥ Deficiente |+ Baja ' |’ i | Muy Buena
CINDICADORES - —- - ) — " - V "
Esta formulado con lenguaje apropiado :
1. CLARIDAD ", guale aproplatoy
comprensibie
3. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables
Adevueco al avance de la ciencia N AT
3. ACTUALIDAD cheet vane enda v )
’ tecnclogia ) s
4. ORGANIZACION IPresentacion ordenada \\<
—
B Cormprende aspectos de las variables en i
5. SURICIENCIA
> i cantidad vy culidad suficiente >( - ’
. Fermiia conseguir datos de acuerdo a los
6. PERTINENCIA . .
objetivos planteados
Pretende conseguir datos basado en
7. CONSISTENCIA N onscgnt Gd N N
t2orias o modelos tedricos A
sntre variables, indicadores y 10s items. :
8. COMERENCIA | oravies,ine yios i ‘ e
e La estratepia responde al prop#sito de la -~
3. METODOLGGIA | o oS %\
investigacicn.
. tos dates permiten un tratamiento N4
110, AP N s
1'“’ APLICACIO 2stadistico pertinente /\
| = 7. Coeficiente de validez (Puntaje alcanzado/Puntaje maximo) 5 T Y78 }
: o

ill. CALIFICACION GLOBAL: (Marque con un aspa)

Coeficiente de validez 2 0.70 Aprobado X
0.60 < Coeficiente de validez < 0.70 | Corregir observaciones
Coeficiente de validez < 0.60 Desaprobado

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:

..................................................................................................................................................................

Lugar y fecha: s
[ DNI NO: "/ s

Flrma ddﬂuez Informante. )
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Universidad Nacional de Huancavelica

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
E.A.P. DE ADMINISTRACION

JALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVEST
DATOS GENERALES: | y % o
1.1. Apelfidos y nombres del juez bl
1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Nombre del instrumerto evaluado :

1.4. Autor{es) del instrumento

N

ey

ASPECTOS DE LA VALIDACION:

|}q‘mc,\n;dhév”

Daficiente| .

1. Regular |7+

camzmos ;

T

CLARIDAD

Fsta formulqdo con Ienguaje apropiadn y
comorensible

OBJETIVIDAD

Permite medir hechos observahles

ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia vy
tecnniogia

ORGANIZACION

Presentacion ordenada

SUFICIINGIA |

Cornprande .aﬁpectos de las vc‘l’dolda en
cantidad y calidad suficiente

PERTINENCIA

Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos pianteados

. CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos basado en
teorias o modelos tedricos

. COHERENCIA

Cntre variables, indicadores y los items.

. METOCOLOGIA

La estrategia responde al propdsito de la
investigacion. '

0. APLICACION

Los datos permiten un tratamiento

estadistico pertinente

* Coeficiente'de validez (Puntaje alcanzado/Puntaje maximo) .

£
S
-

. CALIFICACION GLOBAL: (Margue con un aspa)

s

| Coeficiente de validez = 0.70 Aprobado <.
0.60 =< Coeficiente de validez <0.70 | Corregir abservaciones
! Coeficiente de validez < 0.60 Desanrobado B

V. OPINION DE APLICABILIDAD:

..................................................................................................................................................................

LLaar y fecha:

I_/ L 217'0,/"( €A

7 ) P
) Y4
/u ///‘ [/QZL)///

DNI N>

-
[

7 “fé'c 2 ¢y | Teléfono:

S \{\Emau ol

fruatee g @l

-

i) " o
i,’_b:.fq_q/va.( / [GERSTRY




Universidad Nacional de Huancavelica , \

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECES
. DATOS GENERALES:

1.1, Apellidos y nombres del juez ... . X.GlLER T EPTRRRAIS Oor e AT e VR e '
1.2, Cargo e institucion donde labora ... D OTENTE  —~ . D.- N HusNeavelen

1.3. Nombre del instrumento evaluado ... .M &0 7 T =0 2000 A= A RN et s S SOS )
1.4. Autor(es) del instrumento ' E‘L@ Mo CD’UV A A‘ﬁa / QM/' CHRE P L0 S OTO_

Il ASPECTOS DE LA VALIDACION:

Deficiente| . Baja' : ["Regular: |-

I'Muy’Buena.

INDICRDORES T

ilEstd formulado con lenguaje apropiado vy

1. CLARIDAD .
comprensiole
7. OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables
. Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIOAD .
telndiogia
-
4. ORGANIZACION |Presentacidn ordenada

Comprende 2spectas de las variables en
cantidad vy calidad suficiente

Parmite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados

oretende conseguir datos basado en \[
teorizs o modelos teGricos i

S. SUFICIENCIA

S

.PERTINENCIA

o

7. CONSISTENCIA

Entre variables, indicadores y los items.

8. COHEREMCIA

. s L3 estrategia responde al proposito de la A
9IMETODCLOGIA | Lo
investigacidn.
. Los datos permiten un tratamiento "
10, APLICACION > P )\

esradistico pertinente

[ Ll U Coeficiente de validez (Puntaje‘alcanzado/Puntaje’méximo) s e B

. CALIFICACION GLOBAL: (Marque con un aspa)

Coeficiente de validez = 0.70 Aprobado X
0.60 < Coeficiente de validez < 0.70 | Corregir observaciones
Coeficiente de validez < 0.60 Desaprobado

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar y fecha: }/\ JaplA VE—L{Z)Q—/ | & De ocTuiizeE 20 // : |
§ DNI N°: 09%3/2Y % Teléfono: 73’5/’5 5/ 05 |Emali pyp~1g60 @ he Tl - Qo

— ~

...........................................




EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
(SERV|DORES, PROFESIONALES, TECNICOS, Y AUXILIARES)

NOMBRES Y APELLIDOS: TABLA .
A del 86 al 100 EXELENTE
CARGO: B del 62 al 85 BUENO
- C del 44 al 61 REGULAR
DIRECCION Y OFICINA: . D _del 31al 43 DEFICIENTE
(NOTA IMPORTANTE: Lea las instrucciones en el anverso antes de calificar Suma Total
FACTORES GRADOS Y ’ ALTERNATIVAS

1.- PRODUCCION: Mide la
cantidad de servicio efectuados
regularmente y Cumplimiento de
metas.

Produccion inadecuada, e
incumplimiento de metas
establecidas.

9 10

Produccion aceptable, algunas
veces cumple la metas.

11 12 13

Mantiene una buena produccion,
cumple de acuerdo a las metas.

14 15 16 17

Sobrepasa las metas establecidas,
produce un alto volumen.

18 19 20

2.- CALIDAD: Evalua la exactitud,
esmero, orden en el trabajo
ejecutado y la frecuencia de error

Presenta errores en demasia, no
cumple las expectativas y requiere
frecuente supervision.

7 8

Comete errores ocasionalmente, a
veces cumple las expectativasy
requiere algunas veces de
supervision.

9 10 11

Sus trabajos son de buena calidad,
tiene pocos errores, cumple las
expectativas y no requiere de
supervision.

12 13 14 15

Sus trabajos son de excelente
calidad dificilmente comete
errores.

16 17 18

3.- CONOCIMIENTO DEL CARGO:
Mide el grado de y entendimiento
de trabajo.

Tiene poco conocimiento del

rabajo y requiere de capacitacion

permanente.
6 7

Conoce parte del trabajoy
requiere de capacitacion.

7 8 9

Conoce suficientemente el trabajo.

\
10 11 12 13

Conoce todo lo necesario del
trabajo y aumenta siempre sus
conocimientos

13 14 15

4.- COOPERACION: Mide la’
disposicion de colaberar y la
maners de acatar las ordenes.

Poco dispuesto a cooperar falta de
entustasma, dificil de dirigir.

4 5

Cumple exclusivamente su trabajo.
A veces presta ayuda laboral
cuando es requerido.

6 7 8

Dispuesto a prestar apoyo en fa
ejecucion de tareas aunque no
competan rigurosamente a sus
responsabilidades habituales.

9 10 11 12

Permanentemente coopera al
maximo y se esfuerzs con
entusiasmo en ayudar a sus
companeros

12 13 14

5.- RESPONSABILIDAD: Mide la
dedicacion al trabajo, al
cumplimiento de las tareas, segun_
el plazo de control requerido para
conseguir resultados.

Requiere de control para lograr los
resultados esperados.

3 4

Se puede confiar ejerciendo una
supervision normal.

S 6 7

Muy dedicado siendo suficiente un
minimo de direccion.

7 8 , 9 10

Merece la maxima confianza, no
es necesario controlario.

11 12 13

6.-INICIATIVA: Tiene en
consideracion el sentido comun y
las decisiones tomadas en
situaciones excepcionales.

Con frecuencia se equivoca y hay
que darle siempre instrucciones.
1 2

Demuestra razon y sensatez en
circunstancias normales.

3 4 5

Demuestra razon y sensatez en
circunstancias normales.

5 6 7 8

Piensa rdpido y Idgicamente en
todas las situaciones se puede
confiar en sus decisiones.

8 9 10

7.- PRESENTACION PERSONAL:
Considera la impresion causada a
los demas por la presentacion
personal del empleado, su manera
de vestir, de arreglarse su cabello,
su barba | etc.

A veces descuida su apariencia.

Normalmente esta bien
presentado

Es cuidadoso en su manera dé
vestir y presentarse

Es sumamente cuidadoso en su
presentacion.




EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
(FUNCIONARIOS Y DIRECTIVQS)

NOMBRES Y APELLIDOS: TABLA
' A del 88 al 100 EXELENTE
CARGO: B del 58 al 87 BUENO
C del 39 al 57 REGULAR -
DIRECCION Y OFICINA: D del 28al 38 DEFICIENTE
(NOTA IMPORTANTE: Lea las instrucciones en el anverso antes de calificar Suma Total
FACTORES GRADOS Y : ALTERNATIVAS

1.-CAPACIDAD DIRECTIVA: Mide
la capacidad para planear y
organizar el trabajo, tomar
decisionies y administrar el
tiempo y asi como la habilidad
para supervisar, motivar y
capacitar al personal

Escasa capacidad para
administrar su tiempo y tomar
decisiones

8 9

A veces tiene dificultades para
dirigir y tomar decisiones.

10 11 - 12

Administra eficientemente su
tiempo. Toma decisiones y
maneja adecuadamente al
personal y los recursos.

13 14 15 16 17

Excelente capacidad para tomar
decisiones y manejar con muy
alta productividad los recursas.

18 19 20

2.-EFICIENCIA: Mide la
capacidad para alcanzar
resultados satisfactorios en
términos de oportunidad,
calidad, cos(tos y otros factores
pertinentes.

Los resultados no se ajustan a
los requisitos de cantidad,
calidad, costos y oportunidad
establecidos

7 8

Parcialmente los resultados se
ajustan a las exigencias de
cantidad, calidad, costos y
oportunidad

8 9 10

Logra a cabalidad los resultados,

la calidad, cantidad, costos y
oportunidad del trabajo cubre
las expectativas.

12 13 14 15 16

Se excede ampliamente en el

“logro de resultados, supera en

alto grado los marganes de
cantidad, calidad, costos y
tiempos previstos.

17 18 19

3.- CONOCIMIENTO DEL CARGO:
Mide el grado de conocimientoy
entendimiento de trabajo.

Tiene poco conocimiento del
trabajo y requiere de
capacitacion permanente.

6 7

Conoce parte del trabajoy
requiere de czpacitacion

Conoce suficientemente el
trabajo

11 12 13 14 15

Conoce todo o necesario y

aumenta siempre sus

conocimientos. :
16 17 18

4 -LIDERAZGQ: Evalua la
influencia de autoridad Y
respeto atribuidcs a la persona
en razon de sus conocimientos
técnicos, personalidad,
consistencia en asgos afines.

Sus opiniones, posiciones o
decisiones ejercen escasa
influencia.

5 6

8 9 10
En algunos casos ejerce
influencia.

7 8 9

Tiene el respeto e influencia
necesario para el buen
desempefio del cargo. Sus
criterios y opiniones son
apreciados.

10 11 12 13 14

Ejerce liderazgo posee elevado
prestigio, autoridad personal
que influye positivamente para
alcanzar resultados.

15 16 17

5.- RESPONSABILIDAD: Mide la
dedicacién al trabajo, al
cumplimiento de las tareas,
segun el plazo de control
requerido para conseguir
resultados.

Requiere de control para lograr
los resultados esperados

1 2

Se puede confiar ejerciendo una
supervision normal

3 4 5

Muy dedicado siendo suficiente
un minimo de direccion.

6 7 8 9 10

Merece ta méxima confianza, no
es necesario controlario.

11 12 13

6.-SENSATEZ £ INICIATIVA: Mide
el tino y 1as ideas para
desempenarse en situaciones
fuera de lo comun para
_conseguir resultados.

Toma decisiones incorrectas.

A veces emplea adecuados
criterios e ideas en la solucion
de problemas.

Demuestra sensatez en
circunstancias normales.

Resuelve problemas con rapidez
en todas las situaciones, confia
en sus decisiones.

11 12 13




URIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVEUCH

FRCUITAD DE CIERCIAS EMPRESARIALES
BCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMIAISTRACION

Ciudad de Paturpampa

INFORME N2 002-2@11—HQZ-EAPA-FCE--UNH

“Aflo de la integracién Nacional y el Reconocimiento de Nuestra Diversidad”

Huancavelica, Enerc 02 del 2012

A - LIG. ADM. LINO ANDRES QUINONEZ VALLADOLID
DIRECTOR DE LA EAP DE ADMINISTRACION o e

DE: LIC. ADM. HECTOR QUINCHO ZEVALLOS Yo

ASUNTO: REVISION DE TESIS

REFERENCIA: Resolucidn N° 243-2011-FCE-UNH

Mediante el presente es grato dirigirme a su digno Despacho, para saludarlo

cordialmente. vy la vez informarle, que en atencidn al documento de la referencia sobre Revisidn del Proyecto de
Investigacion titulada “EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA SUB
REGIONAL ACOBAMBA, ANO 2011”, presentado por los bachilleres Elena CUNYA ASPIROS y Cesar PACO SOTO,
se informa lo siguiente:

PRIMERQ: Mediante la resolucidon N2 243-2011-FCE-UNH, se ratifica la designacion del Asesor vy los
Miembros del Jurado del Proyecto de investigacidn “EL DESEMPENGO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA, ANO 2011”,

SEGUNDO: Como resuitado de la revisiéin v evaluacidn de del Proyecto de investigacion SE APRUEBA el
arriba mencioriado, debiendo reajustar e cronograma de las actividades después de su aprobacion.

TERCEROQ: Se solicita la emisidn de !a resclucion de aprobacidn e inscripcién, a fin de que los bachilieres

pueadan proceder con el desarrollc del Proyecto de Investigacion, segun lo dispuesto en el Articulo 34°
del Reglarnento de Gradas y Titulos de la UNH. -

En conformidad a lo actuado, es todo cuanto informo.

; P A —
Lic. Adn, Heéctor Quincho Zevallos

Asesor

Universidad Nacionad de Huancavelica - Facuitad de Ciencias Empresatiales - Ciudad de Panupampa - Huancavelica
Teléfno 964606670 KPM 011669 Trabajo (067) 452743 Anexo 128 e-mmil hquincho@hormaud.corn
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 243-2011-FCE-UNH

Huancavelica, 05 de Mayo del 201 1.
VISTO:

El Oficio N° 142-201 1 -EAPA-DFCE-UNH de fecha 04 de Maya det 2011, emitido
por el Director de la EAP de Administracion; y la solicitud de las Bachilleres Elena,
CUNYA ASPIROS y César, PACO SQOTO mediante la cual solicita la designacion de
docente asesor y jurados para la aprobacidén de Proyecto de Investigacion Cientifica, y

CONSIDERANDO:

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

Que, el Articulo 172° del Estatulo de la Universidad Nacional de Huancavelica
prescribe que <l Tituwlo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de ias
noclalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demas
quisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

Quez, el Articulo 25° v 31° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidacl
Nacional de huancave.lic.a, Aprobado con Resolucion N° 724-2010-R-UNH de fecha 08-
07-2010 en lo que establece la Escuela Académica Profesional, propondra a un
docente nombrado como asesor y comunicara al Decano para que éste emita la
resolucién de designacion correspondiznte.

Que, de acuerdo al Articulo 1Y de la Resoiucion N° 809-2010-R-UNH de fecha -
13 de Ccltubre del 2010, donde se ratifica el Plan de Trabaje v el Reglamento del [
Curso de Titulacidn con elaboracién de Tesis de Investigaciéon para optar el Tirulo
Profesional de Licencitado en Administracion de la Bscuela Académico Profesional de

;.\s\\ Aciministracion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacicnal
oy de Huancavelica. :

Que, de acuerdo al Articulo N° 119 inciso c) del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, es funcion del Decano cumplir y hacer cumplir el
reglamento, los planes de desarrollo y funcionamiento de la Facultad, y por tanto tiene
la potesiad de emitir la presente Resolucién; por consiguiente:

SE RESUELVE: ~

ARTICULCJ 1°. —RATIFICAR la designacién al Lic. Adm. Héctor QUINCHO ZEVALLOS l/
como Asesor del Proyecto de Investigacién Cientifica titulado “EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA ANO 2011” presentado por
las bachilleres Elena CUNYA ASPIROS y Cesar PACO 50TOC.

ARTICULO 2°.-RATIFICAR la designacidn de los Miembros de Jurado del Proyecto de
Investigacion Cientifica “EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA
ANO 2011” presentado por las Bachilleres Flena CUNYA ASPIROS y
César PACO SOTO.

-

+ Mg. Edgardo Félix PALOMINO TORRES Presidents »~
» Lic. Adm. Wilfredo Fernando YUPANQUT VILLANUEVA Secretario

+ Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRC SILVA Vocal #7

+ Lic. Oscar Manuel GARCIA CAJO Suplente 7

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

ARTICULO 4°,- Hotifiquese a los interesados para su conocimients v demaéas fines.
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RESOLUCION N° 043-2011-FCE-CGTUNH-ANR

Huancavelica, 15 de Setiembre del 2011,
VISTO:

Oficio N 030-2011-EAPA-FCE-UNH de fecha 13 de Setiembre, Informe N° 002-
QQ],l-EDFP-EAPA—FCE—CG'I‘-UNH de fecha 07 Setiembre del 2011 ermitido por los
miembros jurados del Proyecto de Investigacion Cientifica presentado por las
bachilleres ELENA CUNYA ASPIROS Y CESAR PACO SOTO, y;

CONSIDERANDO:

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

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

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
investigaciéon. [l jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigliedad. La escuela comunicara al Decano d la Facultad para que este emita la
resolucion correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacidn aprobado, sera
remitido a la Decanatura, para que esta emita Resolucién de-aprobacién e inscripcién;
previa ratificacién del consejo de facultad; el graduado procedera a desarrollar €l
trabajo de investigacién, con la orientacion del Profesor Asesor. El docente asesor
nombrado es responsable del cumplimiento de 1a ejecucién y evaluacjon del trabajo de
investigacion.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su sesién
extraordinario del dia 13-09-11 y en wuso de las atribuciones que le confiere la
Resoluciéon N° 003-2011-P-CGTUNH-ANR; '

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- APROBAR ¢l Proyecto de Investigacion Cientifica titulado “EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
GERENCIA SUB REGIONAL ACOBAMBA, ANO 2011” presentado
por las bachilleres ELENA CUNYA ASPIROS Y CESAR PACO SOTO.

)

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

. 4 - 4 R
ARTICULO 3°.- Notifiquese a los interesacdos para su conocimjento y demag fines.
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RESOLUCION N° 035- 2012-FCE-CGOUNH-ANR

Huancavelica, 09 de Febrero del 2012.

VISTO: _

Que con ¢l proveido N° 375 de fecha 09 de Febrero del 2012, Solicitud de los
Bachilleres en Ciencias Administrativas ELENA CUNYA ASPIROS Y CESAR PACO
SOTO, pidiendo fecha y hora para la Sustentaciéon Via Tesis y;

CONSIDERANDO: -

Que, la Universidad Nacional de Huancavelica, es persona juridica de derecho
publico interno, se rige por la Constitucién Politica del Peri, la Ley Universitaria N°
23733, su Ley de Creacién 25265, EL Estatuto y sus Reglamentos Internos.

Que, en concordancia al Articulo N° 172 del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de
las modalidades que establece la Ley, posterior al Grado de Bachiller y los deméds
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad. Asimismo en su Articulo 22°
del mismo cuerpo legal, se establece que las Facultades gozan de autonomia
académica, normativa, gubernativa, administrativa y econdmica.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 724-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria},
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitird la Resclucidon fijando fecha hora y lugar para la
sustentacion, asimismo entregard a los jurados el formato del acta de evaluacién

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

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis de los
Bachilleres en Ciencias Administrativas ELENA CUNYA ASPIROS Y
CESAR PACO SOTO, para el dia Miércoles 22 de Febrero del 2012,
a horas 09:00 a.m. en el Aula Magna de la Facultad de Ciencias
Empresariales.

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

“Registrese {Comuniquese y, R LA T
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UNIVERISDAD MNACIONAL Uk mnusscme s -
{Creada por ley N° 25285)
! FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES _&
. ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION %

ACTA DE SUSTENTACICN DE TESIS

En la Ciudad Universitaria de Paturpempa; Aula Magna de la Facuitad de  Ciencias
Empresariaies, a los 2.2 dias de! mes de 7##76C dei aito 2012, a horas .. 7. 2.24%  se raunieron; el
Jurado Calificader, conformado de la siguiente manera;

Presidente:... /'/‘7 /5‘ "/" /' 7//)/’“’}’” forros

Secretario: .. £7¢: A, Zf"?’“”?f// ‘
Vocal: ..., T ..f.‘.’/.’.f?...??./.‘/%.? ........................

Cuyo auter es et (los) gr:aduado (s\:

’ A o ’,. ,
BACKILLER (S): __‘U’e'mlw Chow *//f ;J ‘;r /&,9..:

....................................................................................
b Ve

A fin de proceder con fa evaluacion vy calificacion de la sustentacion del: proyecto dé invastigacion, antes
citade.

Finalizade la evaluacion: se invito al publico presente y al (lus) sustentante (s} abandenar et recinte; v,
luego ce una amniia deliberacion por parte del jurado, se Hlegd @l siguiente ef resultado:

> /47 S
APROBADY 521 por. A8
DESAPROBADO [

En conformidad a io actuado firmamos al pie.

~ /
"‘ ‘ r’
4 ’ /
¢ {
7 Presidente / Se E‘Zt ario
/// " f
/ Py
/ _ e
// - / N
/ s e // |
L // T L

- — Qe
PR s
< -p’l: e -’

T e



*“Q f%Aﬁ@me%wwn~« )

/4/{; / tlaioe/ W/Mf//’g/m? ﬂfé%/;/wwm/)g, e s L@/»w/urx/g a/ /};fﬂ/[/ 57 S/
& nﬂ// ¢ Qs ﬁaﬂyﬁ/agwa&/ 5/&1/1&@/5 oo put. e/ i 22 /z/i/ff/f’v é’/f/_
oﬂd’/é’/, s8¢ Ms 0/5 e W//ww%m) #@/ ///@p{a &&%/ﬂéy/@/ Tt e /c/’ o /Zw o /ot
e 20/2 - e 0004/4/// AR w7 S g /M?ém o fos é/ﬂ/“ﬂ/é
// /me/a % ///‘( /,zfzwx///z/ﬂ 7 vress D %; CPER TE 7
W//F /Jﬂm f//,/fméy 7//,;0,4/0 //ﬁwaw //Md//ﬂaﬂd Svres /ma/ﬂ
- Aeddme Gyial sodso Fretno Srevs Pocsr
% olor ﬂwya/m w/é ﬂ/ %&/ ge. 4}4;74 %;/ et /’/ %6/; MWMM@
"G Tos emper ko //ﬁyw/wwxm%w e/ gffwa |
\9//)5 S ﬂf/f%@/ }\% W,W///W st W// f/agf/ﬂ/éﬂ/} o o / /i/;én/ //!/*’»ﬁ
% W/w/,/;/g/‘f‘v%[m ((/ @/A///f /(5//‘//&/3 / J,& Gar / co @«9/’0 | gaimess
/amm ,p/ t/é/’dﬂ{)é @é 05 /am / .Jﬂéf //z/ am ﬁ/cfﬁw/ﬁ /? o0, /éac&w/ P35~
,2@/,3 )ﬁaé~é’000‘/<// ,g,cbz o//:o/ . 0@&2/9&/2 o of o M}{/y ,@/02//5/
%/ rmm%bw?f/ / press /«/[ e //ww/ﬂ A or /;//ad%y od xrr M/éa,}f'f/t
Lor g/ @é//ﬂy&/d g Zo /47(/705 5,47//7 / /Zf/ Mw%ﬂ |
‘,{_[//Mﬂ///ﬁ}/ﬁ/ §//4;/g/ﬂ @/%Jﬂ JM/ 7 éﬁffé"/mﬁt@? /W/é ”‘;'@/(//ﬂﬁé./d,{ e B
fbﬂ CZ%/ 5?/?”%/” @75442 &’Wrz%/uma/wz/ /5 /)/’ Zg ap/;f /éf/ﬂéﬂféé o
Wﬂffé zf// rrocls a/ 7/;/, s e bote. 7
%@/ o A sospacting A iuvids” a//yy// w0 /“/‘/%W/ /@/3 s ousSoibis
%mﬁ/ﬂ//w“%fec/fz/é V/ygfﬂ e fo e B ere cser /Q&f/ﬁ/”/é ﬁ// Vredlo | ¢, /a,w
ﬂ[ yyzf/m//f/ Teer /740& _‘
\5”’"’4’ /3% 004M ﬂ/%w‘//%/zﬂ aa A c7/¢ oor /mfc/y/ﬂé’ o/ﬁ/éa//c/é /m/c
: jaw}/ofwz/%ﬂq//«(m b o0 74@&»5’ ;Lz////r;mz e//fuﬁ WZ/

\ -






