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Resumen

El trabajo de investigacion se inicia de la inquietud de poder determinar la relacion
que existe entre los roles gerenciales y la gestion por resultados del personal
administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021. Para alcanzar
este objetivo la metodologia utilizada fue la siguiente: tipo de investigacion basica;
nivel descriptivo correlacion; con un disefio no experimental de corte transversal; la
muestra estuvo conformada por 174 trabajadores administrativos; el instrumento
utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario. Los resultados encontrados
presentaron una relacion positiva, significativa y de intensidad fuerte representada con
el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,957 entre las dos variables de estudio
en la hipétesis general. La conclusion de trabajo de investigacion fue que, existe
relacion directa y significativa entre los roles gerenciales y la gestion por resultados
del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021,
con un nivel de significacion del 5% se ha encontrado suficiente evidencia para

plantear que las variables del estudio estan asociadas directamente con un nivel fuerte.

Palabras clave: Roles gerenciales, gestion por resultados, personal administrativo.



Abstract

The research work begins with the concern of being able to determine the relationship
that exists between the managerial roles and the management by results of the
administrative staff at the National University of Huancavelica - year 2021. To achieve
this objective, the methodology used was the following: type basic research;
descriptive level correlation; with a non-experimental cross-sectional design; the
sample consisted of 174 administrative workers; the instrument used for data
collection was a questionnaire. The results found presented a positive, significant and
strong intensity relationship represented by the Spearman correlation coefficient of
0.957 between the two study variables in the general hypothesis. The conclusion of the
research work was that there is a direct and significant relationship between the
managerial roles and the results-based management of the administrative staff at the
National University of Huancavelica - year 2021, with a significance level of 5%,
sufficient evidence has been found to state that the study variables are directly

associated with a strong level.

Keywords: Managerial roles, management by results, administrative staff
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Introduccion

El presente estudio plasma los resultados obtenidos sobre la medida en que los roles
gerenciales se relacionan con la gestion por resultados en la Universidad Nacional de

Huancavelica.
El informe de investigacion se ha organizado en cuatro capitulos:

Capitulo 1. Presenta el planteamiento del problema, la formulacién del problema, la

determinacion de los objetivos de estudio y la justificacion la investigacion.

Capitulo 2. Se informa sobre los precedentes para la investigacion internacional,
nacional y regional, revisamos informacion biografica sobre variables, formulamos
fundamentos, hipotesis, identificamos términos basicos y realizamos operaciones

sobre variables.

Capitulo 3. Se describe los métodos, tipos, alcances, métodos y disefios de la encuesta,
presenta la poblacion de la encuesta y los procedimientos de muestreo y describe las

técnicas para recopilar y procesar datos.

Capitulo 4. Muestra los resultados descriptivos e inferenciales que se han conseguido
en el estudio, asi como la contratacion de las hipétesis, la discusion de los resultados,
las conclusiones alcanzadas y las sugerencias manifestadas a partir de los resultados
encontrados. Y finalmente se han plasmado las referencias bibliogréficas de los textos,
revistas, y tesis consultadas. También se adjuntan los anexos de la investigacion para

una mayor comprension del tema.

El investigador

Xi



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El mundo actual se caracteriza por ser vertiginoso y versatil, un universo donde
la administracion, como disciplina, se encuentra cubriendo como un barniz todas las
actividades de nuestra vida. Este fendmeno no sdlo afecta a los asuntos econémicos,

sino a todo lo que nos rodea.

Los cambios econdémicos y la dinamica competitiva que enfrentan actualmente
las organizaciones a nivel global, obligan a sus directivos a afrontar grandes retos,
oportunidades y amenazas en los escenarios donde operan. Para cumplir exitosamente
con su responsabilidad, deben reorientar sus practicas tradicionales y centrar su
atencion en los procesos estratégicos de la institucion. Debido a los turbulentos
escenarios comerciales y econémicos, las organizaciones enfrentan un fenémeno de
incertidumbre cada vez méas complejo que dificulta los procesos de gestion y la toma

de decisiones.
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Los roles gerenciales son actividades, acciones y labores extraordinarias que
los gerentes o directivos realizan cotidianamente en una organizacion para administrar
los recursos existentes, cumplir con las expectativas, objetivos y metas. Es por ello su
importancia para el desarrollo de las funciones administrativas, ya que permite un
mejor cumplimiento de las actividades interpersonales, informativas y de decision, asi
también permite que los directivos desarrollen sus habilidades, capacidades y

conocimientos en las actividades ya mencionadas.

Por otro lado, la gestion por resultados es el nuevo y mas moderno enfoque de
la gestion publica del Estado; es decir, una nueva manera de administrar los recursos
publicos para conseguir los fines de las entidades estatales. EI enfoque por resultados
consiste en introducir una serie de herramientas para asegurar que el producto final de

la actividad estatal sea un impacto positivo en la calidad de vida de la ciudadania.

La gestion por resultados apuesta por la descentralizacion de las actividades
estatales en los tres niveles de gobierno, asi como implementar una estructura de
coordinacion horizontal en lugar de las estructuras verticales y rigidas que existian
antes. También se introducen sistemas para gestionar la calidad de los bienes y

servicios que son resultado de los procesos y actividades de cada entidad publica.

El principal objetivo de la gestion por resultados es el correcto uso del
presupuesto publico para generar impactos positivos en la vida de la ciudadania. Este
enfoque sirve para que las entidades publicas hagan mejor uso de sus recursos y esto
se traduzca en una mejora en las condiciones de la poblacion. Dicho enfoque también
permite acabar con la burocracia y la corrupcién, males en virtud de los cuales se
desvian millones de soles y hacen mas dificil la vida de los peruanos. La gestion por
resultados es quizas la principal herramienta del actual proceso de modernizacion del

Estado en todos sus niveles (nacional, sectorial, regional y local).

La gestion por resultados en el Pert funciona a través de una serie de objetivos,
principios, estrategias, herramientas, procesos Yy actividades que garantizan la
eficiencia, productividad, eficacia y transparencia en el uso de los recursos publicos

de las entidades del Estado.
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La gestion por resultados implica la simplificacion administrativa que significa
acabar con los trdmites tediosos e indtiles, informatizar los procedimientos,
implementar medidas modernas como la firma digital o desregularizar algunos
procesos cuya administracion solo resulta en un entorpecimiento. También se busca la
mejora de procesos que consiste en la introduccion de controles de calidad, como
indicadores, metas y responsabilizacion de actores, a fin de que el gasto del
presupuesto cumpla con satisfacer una necesidad real, inmediata y oportuna de la
poblaciéon que se esta atendiendo. Para ello se introduce una logica de mercado y
competencia, buscando satisfacer al “cliente”. La gestion por resultados es un enfoque
flexible que prioriza la consecucion de resultados antes que el formalismo, a diferencia
del enfoque tradicional. También es necesario introducir un sistema meritocratico en

la practica de los servidores publicos.

La finalidad de la gestion por resultados es contar con gobiernos y
organizaciones publicas que actuando de manera ética y transparente busquen
constantemente diferentes maneras de mejorar su desempefo. Sin ser uniforme y no
en la escala deseada, este cambio estd sucediendo alrededor del mundo. Muchos
gobiernos y organizaciones estan cambiando la forma en que producen servicios
buscando ser més efectivos, eficientes, transparentes y orientados al cliente. Diferentes
factores estan empujando este cambio, pero los méas exitosos y duraderos vienen de
lideres que creen firmemente en la necesidad de adoptar una verdadera cultura

orientada a resultados como medio para lograr el éxito.

Por lo mencionado anteriormente, surge el interés de realizar la investigacion

para dilucidar las siguientes interrogantes que se presentan a continuacion.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera los roles gerenciales se relacionan con la gestion por resultados

del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 20217
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1.2.2 Problemas especificos

a) ¢De qué manera los roles interpersonales se relacionan con la gestion por
resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica —
afo 2021?

b) ¢De qué manera los roles informativos se relacionan con la gestion por
resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica —
afo 2021?

c) ¢De qué manera los roles de decision se relacionan con la gestion por resultados

del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre los roles gerenciales y la gestion por
resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica —
ano 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre los roles interpersonales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

b) Determinar la relacién que existe entre los roles informativos y la gestién por
resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica —
afio 2021.

C) Determinar la relacion que existe entre los roles de decision y la gestion por
resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica —
afio 2021.

15



1.4 Justificacion e importancia

1.4.1 Justificacion teorica

Esta investigacion se justifica teGricamente, porque proporcionara una valiosa
base teorica relacionada a las variables de estudio: roles gerenciales y gestion por
resultados los cuales formaran parte de los nuevos conocimientos, y podran ser usados

en otros estudios que involucren a estas variables.
1.4.2 Justificacion practica

En términos practicos, los resultados del estudio proveeran informacion
importante sobre el tipo de relacion que existe entre las variables de estudio. De igual
manera, se obtendrd informacién relevante sobre aspectos que todo gerente de una
organizacion debe tener, sus ventajas y debilidades a la hora de relacionarse, informar
o tomar decisiones; lo cual permitird en un futuro desarrollar mejor sus habilidades, y
a su vez ampliar la vision en el campo organizacional, que el talento gerencial a la hora
de dirigir trascienda fronteras, adaptandose también a las nuevas tecnologias, y lo méas
importante buscar la satisfaccion de la sociedad y sus empleados.

1.4.3 Justificacion metodologica

Metodoldégicamente, el estudio se justifica porque sus procedimientos y
métodos seran respaldados, verificados y pueden servir de bases para otros estudios
donde se quieran analizar aspectos similares relacionados a las variables que se
trabajaran en este estudio utilizando el método cientifico. En este aspecto, se hace
referencia sobre el uso de las metodologias y técnicas que se emplearon en la
investigacion, coadyubando en el aporte a nuevos conocimientos o la resolucion de

problemas practicos sociales.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 A nivel internacional

> Perfil gerencial en los sectores productivos de la provincia de Tungurahua,
2018.

Mejia, C. et al. (2018) en su investigacion plantearon como objetivo, realizar
un analisis prospectivo que facilita la construccion y desarrollo de las habilidades
gerenciales a través de un modelo que refleja un perfil por competencias gerenciales
para los gerentes de los sectores productivos de la provincia de Tungurahua en el
contexto de la mejora continua y establecimiento de modelos de calidad. Metodologia:
La investigacion tiene un enfoque cualitativo, descriptivo; a recopilacion de
informacion se realizé mediante una encuesta a los directivos de las distintas empresas
en cada uno de los sectores productivos. Poblacién: Se utiliz6 a 372 profesionales

como muestra de estudio. Resultados: Las competencias gerenciales que deben tener
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los directivos de las empresas son 1) el manejo de direccion, necesaria para el
emprendimiento de procesos de gestion administrativa; 2) el liderazgo, como una
actuacion de compromiso, iniciativa, creatividad, vision de futuro y solidos valores en
el desempefio personal y profesional; y 3) la gestion del cambio, a través de actividades
y proyectos innovadores para alcanzar las metas con relacion a su competencia en el
mercado. Conclusiones: una de las habilidades gerenciales que aplican los sectores
productivos, a través de la identificacion del factor principal en los diferentes sectores
es la “motivacion a los empleados”. El manejo del estrés es una de las principales
habilidades aplicadas en los diferentes sectores productivos, asi como la innovacién y
la creatividad, la solucién analitica y creativa de problemas que se encuentra presente

como primordial en todos los sectores.

> Los roles, tipo de decisiones y habilidades gerenciales que tienen Los

gerentes de las empresas de la ciudad de Ocafa legalmente Constituidas.

Sarabia, K. y Sarabia, Y. (2017), en su trabajo de investigacion realizado en la
ciudad de Ocafa, Colombia. Su objetivo general fue Determinar los roles, tipo de
decisiones y habilidades gerenciales que tienen los gerentes de las empresas de la
ciudad de Ocafa legalmente constituidas. La metodologia que us6 fue el tipo de
investigacion no experimental de alcance descriptivo, conociéndose asi las variables
dependientes del estudio, es decir, rol, estilo, habilidades, competencias, liderazgo,
toma de decisiones por parte de los gerentes, por otra parte, se logrdé con la misma
investigacion una caracterizacion bésica sobre la formacion, conocimiento y
experiencia del gerente que labora actualmente en las empresas de Ocafia. La
poblacién estuvo conformada por 5380 empresas, informacidn obtenida directamente
desde la Camara de Comercio de la ciudad de Ocafia, Norte de Santander. La muestra
fue de 254. Concluy6 en: En cuanto a los roles, habilidades y destrezas de los gerentes
de las empresas de la ciudad de Ocafia, se puede decir que estos desarrollan roles como
recolectar y procesar la informacion que es de utilidad y visualizan las oportunidades
del entorno, habilidades como la capacidad de gestionar los recursos, de anticiparse a
las necesidades del cliente y de desarrollar relaciones efectivas con los demas y

destrezas como el orden y la calidad, orientacion del servicio al cliente y desarrollo de
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equipo de trabajos lo que les ha ayudado a tener un mejor direccionamiento de la

organizacion.

> Analisis de las habilidades directivas. Estudio aplicado al sector publico de

la provincia de Cordoba, Espafia

Pereda (2016), en su tesis de doctorado tuvo como objetivo determinar la
importancia de las habilidades gerenciales en el sector publico. En cuanto a la
metodologia se tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se trabajé con resultados
obtenidos por medio de las encuestas, permitiendo obtener inferencias ldgicas que
definan las cualidades y caracteristicas de las habilidades gerenciales, el nivel de
estudio fue exploratorio y descriptivo y la técnica empleada fue la encuesta a
subordinados y directivos utilizdndose un cuestionario de 27 items. Se concluy6 que
las habilidades gerenciales constituyen una ventaja competitiva ya que el entorno
laboral actual es cambiante y de alta exigencia. Las organizaciones publicas requieren
de lideres entrenados y con habilidades directivas, que garanticen una mejor atencion

0 servicio.

2.1.2 A nivel nacional

> Funciones gerenciales y los roles gerenciales segun personal administrativo

de la UGEL Huaytara - Huancavelica, afio 2016.

Quispe Yanqui (2017) en su tesis de maestria se propuso como objetivo
determinar la relacion que existe entre las funciones gerenciales y los roles gerenciales
segun el personal administrativo de la UGEL Huaytara-Huancavelica, afio 2016. El
tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional y de corte transversal, cuya
poblacion estuvo constituida por 52 personales administrativos que laboran en la
UGEL Huaytard, siendo la muestra censal, es decir, representada por los 52 personales
administrativos que laboran en la UGEL Huaytara. Los resultados obtenidos después
de aplicar al estadistico Rho de Spearman se observa que el valor fue de 0,728 lo cual

indica que existe una correlacion alta entre ambas variables, por lo tanto se puede
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afirmar que existe relacion entre las funciones gerenciales y los roles gerenciales segun
personal administrativo de la UGEL Huaytara -Huancavelica, afio 2016. Concluye que
existe evidencia significativa para afirmar la hipétesis general: existe relacion entre las
funciones gerenciales y los roles gerenciales segun personal administrativo de la

UGEL Huaytara-Huancavelica, afio 2016.

> Roles gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién 2017.

Rios Blas (2018) en su trabajo de investigacion se propuso analizar en qué
medida los roles gerenciales influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién. El tipo de investigacion fue
aplicada y el disefio no experimental transeccional correlacional causal; la poblacién
estuvo conformada por 60 Autoridades (Decanos, secretarios académicos
administrativos y directores de escuela). De las diferentes facultades. La muestra
estuvo conformada de 27 autoridades; el estadistico para verificar la relacion fue la
correlacion de Pearson. Los resultados obtenidos presentan que el p-valor es igual a
0.000, el cual es menor que 0.05, por lo tanto, aceptamos la hipétesis alterna, donde
los roles gerenciales se relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién. Como conclusion se presenta
que existe una correlacion positiva considerable del 0.766, por lo que queda
demostrado que los roles gerenciales influyen muy significativamente sobre el
desempefio laboral de los colaboradores; por lo tanto, cuando las autoridades realizan
bien sus roles gerenciales los colaboradores van a cumplir con los objetivos trazados

por la facultad.

> El rol gerencial y la direccion estratégica del personal administrativo en la

direccion regional de transportes y comunicaciones Pasco — afio 2019.

Ricra Borja y Secada Bermudez (2019) en su tesis tuvo como objetivo
determinar la relacion del rol gerencial y la direccion estratégica del personal
administrativo en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Pasco al

afio 2019.La investigacion fue de tipo Aplicada, de diseio No Experimental:
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transeccional-descriptivo-correlacional, la poblacion abarcé tomando como referencia
al personal administrativo en un total de 30 empleados. Las evidencias han
corroborado la presencia de una relacion directa y significativa entre el rol gerencial y
la gestion estratégica en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Pasco, la correlacion identificada es del 83% que se tipifica como correlacion positiva
fuerte, la probabilidad asociada es P (t>7,874)=0,0<5% por lo que dicha correlacion

es significativa.

> La influencia de los roles gerenciales en el desempefio organizacional de los

colaboradores del banco scotiabank agencia Tacna, periodo 2020.

Moreno Ludefia (2020) en su trabajo desarrollado busco determinar la
influencia de los roles gerenciales en el desempefio organizacional de los
colaboradores del Banco Scotiabank agencia Tacna, periodo 2020. El estudio fue de
tipo bésica, se aplico un disefio no experimental, es de corte transversal y el nivel de
investigacion es causal o explicativo. La poblacion y muestra estd conformada por 35
colaboradores, la técnica aplicada fue la encuesta y como instrumento un cuestionario
con una escala de Likert. Como resultado se presenta que existe influencia significativa
por parte de los roles gerenciales sobre el desempefio organizacional de los
colaboradores, el valor P obtenido es de 0.000 el cual indica un buen nivel de
significancia. Se concluy6 que una adecuada aplicacion de los roles gerenciales genera

una influencia positiva en el desempefio organizacional de la agencia Tacna.

2.1.3 A nivel local

> Las competencias laborales y la calidad de servicio del Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica de Huancavelica afio 2017 — 2018.

Huaman Lizana (2020) en su tesis de maestria inicié a partir de buscar
determinar como las competencias laborales se relacionan con la calidad de servicio
de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica de Huancavelica

en el afo 2017 — 2018. Se realizo la investigacion usando el méetodo cientifico, siendo
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una investigacion no experimental, la poblacion y muestra fueron 37 trabajadores del
Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica de Huancavelica, realizadas entre el
afio 2017- 2018. Se utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta y el
instrumento un cuestionario de evaluacion. La prueba de hipotesis fue al 95% con una
significancia de 0.05. Se concluy6 que las competencias laborales influyen
negativamente en la calidad de servicio de los trabajadores del Instituto Nacional de

Estadistica e informatica en el afio 2017 — 2018.

> Perfil profesional y designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno

Regional de Huancavelica, 2019

Sanchez Solis, (2020) en su tesis de maestria su objetivo fue determinar el
cumplimiento del perfil profesional en la designacién de funcionarios de confianza en
el Gobierno Regional de Huancavelica, 2019. El estudio fue de tipo aplicativo, con
disefio no experimental, de tipo transversal, descriptivo comparativo entre la situacion
actual de los funcionarios y los requisitos establecidos por la normativa vigente
aplicable. La poblacién estuvo conformada por los funcionarios de confianza en la
clasificacion EC segun el Cuadro de Asignacion de Personal Provisional C.A.P.P. del
Gobierno Regional de Huancavelica. La muestra fue inducida, conformada por 17
funcionarios, para lo cual se utiliz6 una ficha de observacion, la cual fue admitida
mediante juicio de expertos. Finalmente se determind que no existe cumplimiento del
perfil profesional en la designacion de funcionarios de confianza en el Gobierno

Regional de Huancavelica.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Roles gerenciales

A finales de la década de 1960, Henry Mintzberg, estudiante graduado del MIT,
emprendio un estudio cuidadoso de cinco ejecutivos con la finalidad de determinar lo

gue hacian en sus trabajos. Con base en sus observaciones, Mintzberg concluye que
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los gerentes desempefiaban diez roles o conjuntos de comportamientos diferentes y
altamente interrelacionados (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

El enfoque inspirado por Fayol indica con poca precision lo que los gerentes
realmente hacen. Sugiere que el gerente planifica de manera reflexiva y sistematica,
que un gerente eficiente no se ocupa de actividades rutinarias, que sus decisiones se
apoyan en un sistema formal de informacion y que habitualmente actGa basdndose en

métodos, técnicas y procedimientos cientificos.

Henry Mintzberg, a finales de la década de los 60, intentd demostrar que esa
visién no era muy cierta ni muy util. Este investigador hizo evidente que los gerentes
trabajan sin tregua, en actividades breves, discontinuamente, orientados a la accion y
en forma poco reflexiva. Realizan, ademas, actividades rutinarias, buscan informacién
por medios formales y, muy frecuentemente, apelan a su buen juicio o a su intuicion

en la toma de decisiones.

2.2.1.1 Dimensiones de los roles gerenciales

Para Mintzberg, un gerente, de cualquier nivel, ejerce una autoridad formal.
Ocupa por lo tanto un status o posicion social desde donde debe interactuar con otras
personas. De tales interrelaciones surge un flujo de informacion que permite la toma
de decisiones en la organizacion o la unidad que dirige. Asi, Mintzberg, establecio diez

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

1. Roles interpersonales. Se encuentra asociados con la interaccion del gerente con
otros miembros de la organizacion: superiores, subordinados, iguales y personas
externas a la organizacion. Se requiere que todos los gerentes cumplan con
deberes de indole protocolaria y simbolica. Por ejemplo, cuando el presidente de
una universidad entrega diplomas en la graduacion, o el supervisor de una fabrica
hace un recorrido por la planta con un grupo de estudiantes de preparatoria, él o
ella estan actuando en su rol de representante. Todos los gerentes también

desempefian un rol de lider, el cual implica contratar, capacitar, motivar y
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disciplinar a los empleados. El tercer rol del grupo interpersonal es el de enlace,
es decir, quien establece contacto con otros individuos que brindan informacion
al gerente (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

El area interpersonal cubre tres papeles principales:

a) Papel de representacion. Como "cabeza" de la organizacion o la unidad, la
representa formal y simbdlicamente tanto interna como externamente. Es
necesario desempefiarse de este modo, dada la necesidad de ejercer la autoridad
formal de acuerdo con la posicion que tenga el funcionario.

b) Papel de liderazgo. Como responsable del trabajo de las personas que integran
su organizacion o su unidad, el gerente tiene autoridad para contratar, adiestrar,
motivar y retroalimentar a los trabajadores, ademas de conciliar las necesidades
individuales de sus subordinados con las de la organizacion. Los gerentes
también pueden ser lideres, inspirando al personal al logro de los resultados.

c) Papel de enlace. Como representante de la organizacion o unidad, el gerente
establece contactos al margen de la cadena formal de mando. Tales
interacciones le brindan la posibilidad de obtener informacién atil para la toma
de decisiones. Esta funcién cumple el objetivo de mantener redes de contactos
y relaciones que son de vital importancia (Bonifaz, 2012).

2. Roles informativos. Se encuentra relacionado con la recepcion, procesamiento y
transmision de informacion. La posicion del gerente en la jerarquia organizacional
le permite tejer una red de contactos (externos e internos) que le da acceso a
informacién a la que, por lo general, no acceden los otros integrantes de su equipo.
Todos los gerentes, hasta cierto punto, recaban informacion de organizaciones e
instituciones externas, por lo general, revisando los medios de comunicacion
masiva (incluyendo Internet) y hablando con otras personas sobre cambios en los
gustos de la audiencia, lo que quiza planean los competidores y otras cuestiones
parecidas. Mintzberg llamo a esto el rol de vigilante. Los gerentes también actlan
como canal que transmite informacion a los miembros de la organizacion. Este es
el rol del divulgador. Asimismo, desempefian el rol de vocero cuando representan
a la organizacion ante colaboradores externos (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

Incluye tres papeles principales:
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a)

b)

Papel de monitoreo. Se debe estar pendiente de todos los sucesos internos y
externos, capta y recepciona informacion mediante contactos y canales de
comunicacion establecidos, Recoge informacién tanto interna como externa,
gracias a la red de contactos personales. Una buena parte de esa informacién
le llega de manera verbal e informal. A través de un examen del medio para
descubrir informacién, cambios oportunidades y problemas que puedan afectar
la unidad o la organizacién.

Papel de difusion. El colaborador de esta area debe proporcionar la
informacion basada en hechos, percepciones y sensaciones. Implica
suministrar informacion importante o privilegiada a los subordinados.

Papel de portavoz. Envia informacidn a personas ajenas a su organizacion o
unidad. En otras palabras, transmite informacion desde su organizacion al
entorno o desde su unidad a otras instancias de la organizacién. Los directores
se relacionan con los factores externos de la organizacion (los clientes o
publico, proveedores y bancos, entre otros de enorme influencia), por lo que

emiten también informacién dirigida a ellos (Bonifaz, 2012).

3. Roles de decision. Los gerentes juegan el rol de negociador, en el que analizan

temas y negocian con otras unidades con la finalidad de lograr ventajas para su

propia unidad (Robbins, S. y Judge, T., 2013). Se encuentra vinculados con la

toma de decisiones. El gerente utiliza la informacion disponible para fundamentar

la escogencia de opciones entre diferentes alternativas.

Se agrupa los siguientes papeles:

a)

b)

Papel de emprendedor. Un directivo hace que las cosas cambien; de su mente
surgen constantemente innovaciones por aplicar. El propdésito del rol del
empresario es mejorar el rendimiento de la unidad u organizacion.

Papel de solucionador de conflictos. En las organizaciones pueden llegar a
existir conflictos en los cuales el director tiene que intervenir, ya que debe
mantener un escenario estable y un clima laboral eficiente. Los directivos
toman decisiones 0 emprenden acciones correctivas como respuesta a

presiones gue escapan a Ssu control. En estos casos es conveniente tomar
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decisiones réapidas, motivo por el cual este rol adquiere prioridad sobre las
otras.

c) Papel de asignador de recursos. La asignacion de recursos (como el dinero,
la gente, equipos y el tiempo), es una tarea imprescindible de un directivo. El
gestor decide quién y que recursos conseguird (dinero, tiempo personal o
equipo). Siempre los solicitantes son mayores y los recursos son escasos, por
ello es uno de los roles mas criticos para la gestion.

d) Papel de negociador. Atiende y negocia situaciones de competencia o
conflicto, tanto internamente (en el seno de la organizacion o la unidad que
dirige) como con entes externos a su unidad organizativa. Toma decisiones de
acuerdo con los recursos con los que se cuenta en la organizacion, no sélo con
la gente que trabaja dentro en ella, sino también con aquellos con los que

interactta fuera de la compafiia (Bonifaz, 2012).

Esta forma de ver el trabajo de los directivos es de mucha utilidad cuando se
trata de determinar las habilidades que un gerente potencial o en ejercicio debe

desarrollar para garantizar eficiencia en su desempefio.

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

las organizaciones y entre ellos se tienen:

a. Emprendedores: Quienes identifican la mejor forma de usar los recursos para
la creacion de valor.

b. Organizadores: Que organizan e implementan las estrategias seleccionadas
coordinando informacién y haciendo fluir los recursos en torno a la estrategia.

c. Contratantes: Quienes logran los mejores acuerdos con los diversos grupos de
interés, tanto interno corno externos, reduciendo los costos de transaccion y
manteniendo la independencia del equipo de direccion.

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

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

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

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

gerentes y equipos directivos deben lograr en sus organizaciones.

Estos diversos roles, que no se expresan necesariamente de forma simultanea,
sino que se dan en los diferentes ambitos de las organizaciones y en diversos momentos
del desarrollo de estas, implican cierta aproximacion a la reciprocidad, relaciones de

poder y expresion afectiva de los individuos (Bronfenbrenner, 1987).

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

motivacion y la forma en que se relacionan con los demas (Calori, 1998).

En los modelos clasicos y moderno tan solo se toma en consideracion la
capacidad racional del ser humano, la cual es adecuada Unicamente para cumplir el rol
de organizador de los gerentes, lo que se expresa en las funciones de planear, organizar,

dirigir y controlar para el logro de objetivos de eficiencia (Hurstet al., 1989).

El asumir los otros roles propios de los gerentes, propuestos por Besanko,
Dranove y Shannley (1996), hace necesario incorporar en el concepto de
administracion, y en los diversos modelos de anélisis de las organizaciones, las
capacidades de intuir y sentir como habilidades cognitivas complementarias al
pensamiento en el proceso de toma de decisiones (Hurstet al., 1989).

Para que las organizaciones sean innovadoras, flexibles y aprendan de sus
experiencias en los modelos de gestion, es necesario que den espacio a estas

habilidades cognitivas, las cuales permiten incorporar en los modelos organizacionales
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las funciones humanas de imaginar nuevos escenarios, motivar para el cambio,

aprender de las experiencias, lo que complementa la funcion de

planeacion y

organizacion racional analitica contemplada en la mayoria de los modelos de gestién

en la actualidad (Calori, 1998).

Figura 1. Roles del gerente segun H. Mintzberg
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2.2.1.2 Las Funciones gerenciales

Henry Fayol, establecio cinco funciones administrativas: Planeacion,
organizacion, direccién, coordinacion y control. Con el correr del tiempo y el
desarrollo del pensamiento gerencial, las citadas funciones han quedado reducidas a
cuatro. La mayoria de los autores sefialan las funciones de planeacion (o planificacion),
organizacion, direccion (o liderazgo, o motivacion) y control; entre los méas destacados

Robbins, Gibson, Ivancevich, Donelly y Hersey.

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

gerencial:

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

encaminan los esfuerzos de sus miembros.

2) Organizacion. Esta funcidn operacionaliza y da sentido préactico a los planes
establecidos. Abarca la conversion de objetivos en actividades concretas, la asignacion
de actividades y recursos a personas y grupos, el establecimiento de mecanismos de
coordinacion y autoridad (arreglos estructurales) y la fijacion de procedimientos para

la toma de decisiones.

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

conflictos.

4) Control. La funcién de control busca asegurar que los resultados obtenidos en

un determinado momento se ajusten a las exigencias de los planes. Incluye monitoreo
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de actividades, comparacion de resultados con metas propuestas, correccion de
desviaciones y retroalimentacion para redefinicion de objetivos o estrategias, si fuera

necesario.

Estas funciones gerenciales, las mas importantes, se presentan también en los
diferentes niveles organizacionales o la jerarquia de la estructura interna de una

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

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

directivo, conceptual o de comportamiento de procesos.

2) Nivel medio. Esta gerencia media incluye varios departamentos o areas los
mismos que dirigen al nivel bajo. La responsabilidad de esta gerencia media es dirigir
las actividades que sirven para poner en préactica las politicas de la organizacion y

equilibra la demanda del gerente y los trabajadores.

Tiene conocimiento especializado de ciertas tareas de gestion. Son
responsables de ejecutar las decisiones por la gerencia del nivel superior o alto nivel.

3) Nivel operativo. Son los responsables de los trabajos, cuyos responsables
dirigen a los empleados de la produccién de la planta fabril y de otras unidades.
Aseguran que los planes y decisiones adoptadas por los dos anteriores niveles se lleven
a cabo. Sus decisiones son normalmente de corto plazo. Tiene control directo sobre la
fuerza de trabajo en la fabrica, la oficina u otras areas de trabajo. Y las

responsabilidades de este grupo de trabajo son restringidas y mas especificas.

Del mismo modo, a manera de complementacion a las funciones gerenciales,
Ferminy Rubino, destacan por lo menos tres grupos de funciones gque son esenciales

para un efectivo trabajo gerencial.
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1) La creacion un grupo de trabajo armonico donde el todo sea mas que la suma
de sus partes. Una entidad productiva que rinda méas que la suma de los recursos

incorporados a la misma.

2) Ser proactivo, es decir, armonizar en todas las decisiones y todos los actos los

requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo.

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

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

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

aquel que:

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

y de la organizacion.
b) Utiliza el consenso para llegar a acuerdos con sus colaboradores.

C) Estimula la participacion de sus colaboradores en la planificacion, toma de

decisiones y solucion de problemas.
d) Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.

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

voluntaria, con el logro de los objetivos de la organizacion.

f) Analizay evalla, conjuntamente con sus colaboradores, los logros alcanzados,

las causas de las desviaciones y las posibles medidas correctivas.

9) Enlaza logros con recompensas de una manera justa y objetiva.
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h) Facilita el trabajo de sus colaboradores y, mas que ejercer control, les presta el

apoyo necesario para que puedan realizar eficientemente sus tareas.

i) Delega, tanto las funciones como el poder para tomar decisiones, dando

suficiente autonomia de accion a sus colaboradores.

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

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

mejorar.

Finalmente, cuando se habla del gerente, se define como un individuo capaz de
orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; de €l depende su éxito personal,
el de la organizacién y el del grupo que esta dirigiendo. De alli que resulte necesario
que ademas de una formacion gerencial, el individuo que actie como gerente, tenga
un patrén de criterios y una filosofia clara de la administracion, de la concepcion del
hombre y una ideologia del trabajo, que le permitan ganar apoyo efectivo y partidarios

comprometidos con una mision cuyo significado y transcendencia merece entrega.

2.2.1.3 Habilidades de un gerente

Para el cumplimiento eficiente de sus funciones o el desempefio exitoso de sus

roles, el gerente necesita desarrollar determinadas habilidades.

Robert Katz, en un trabajo que sigue siendo de obligatoria referencia,

determind que los directivos deben desarrollar tres tipos de habilidades.

Autores como, Garcia, Martin, Hersey, Blanchard, Terry y Franklin coinciden
en sefialar que se necesitan tres tipos de habilidades para desarrollar efectivamente el

trabajo gerencial. Estas habilidades son:

1. Habilidad técnica. Esto implica la capacidad para usar el conocimiento

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

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

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

empatia y las habilidades para la comunicacion.

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

conduccion.

Alvarado, sefiala que la combinacidon apropiada de las tres habilidades descritas
anteriormente varia a medida que un individuo avanza en la organizacion, desde el
nivel de gerencia a los altos puestos gerenciales. Mientras que en los niveles bajos de
gerencia se requerird de mayores conocimientos técnicos que en los niveles medio y
alto, el requerimiento de habilidades conceptuales variara en relacion inversa a los
conocimientos técnicos, es decir, su necesidad aumentara a medida que se ascienda en

la escala jerarquica.

Finalmente, Katz, determind que la importancia relativa de estas habilidades
varia segun el nivel gerencial. En términos generales, la habilidad técnica es crucial en
los niveles inferiores de mando (supervisores). Y pierde relevancia a medida que se

asciende en la jerarquia organizacional.

Con la habilidad conceptual sucede lo contrario: su importancia se acrecienta

mientras mas elevado sea el nivel del directivo. La habilidad humanistica es esencial
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en todos los niveles, aunque parece tener mayor importancia en los niveles més bajos,

donde es mas frecuente la interaccion entre gerentes y subordinados.

Este planteamiento sugiere que, para la seleccion, colocacién y capacitacion de
directivos, debe tenerse como referencia el nivel en el cual actuara, para determinar

queé tipo de habilidad fundamental requiere.

Figura 2. Habilidades del gerente

Nive! Jerarquico

Superior Conceptual

Medio Humanas

Operativ Técnicas
Habilidades

Fuente: Administracién Stoner, J.

2.2.1.4 Actitudes de un gerente

"Las actitudes son indicadores razonablemente aceptables de las conductas
ofrecen indicio de las intenciones conductuales o inclinaciones a actuar de cierta

manera (positivas 0 negativas)".

En otras palabras, una actitud favorable hacia un lugar de trabajo significa que
generalmente se trata de una organizacion agradable y que gusta trabajar ahi, es decir,

un estado de animo favorable o en las cosas relacionadas a él.

Una actitud desfavorable tiene aspectos negativos, desagrada el lugar por lo

general se siente infelicidad en el trabajo, el estado de &nimo es de depresion,
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inexistente comparfierismo en el trabajo y en los gerentes. Brinda al participante la
posibilidad de fortalecer las habilidades fundamentales de liderazgo y desarrollar las

herramientas necesarias para plasmar un liderazgo realmente efectivo.

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

mantener una actitud positiva frente al empowerment.
a) La actitud en las organizaciones:

Desde la perspectiva organizacional, la necesidad de impulsar el desarrollo
tiene que ver con las exigencias actuales de la sociedad y el acelerado avance de las

tecnologias marcadas por la fuerte influencia de los procesos globalizadores.

En virtud de lo anterior, es necesario que el jefe, director, gerente o
administrador de las municipalidades conozca y maneje funciones inherentes a su
cargo al igual que cualquier gerencia de otra organizacion, y a su vez una actitud
positiva, de compromiso, experiencial, innovadora que contribuya eficazmente al

cumplimiento de su funcion.

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

las personas y los acontecimientos.
b) Cultura organizacional:

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

mucho mas.

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

. Comunicacién organizacional:

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

comunicacion y es determinante en la direccion y el futuro de la organizacion.
c) La satisfaccion en el trabajo:

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr

ésta.

Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha.
La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organizacion.
Existiendo insatisfaccion en el trabajo, estaremos en presencia de un quiebre en las

relaciones sindico - patronales.
d) Incentivos-motivacién del empleado:

Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la fuente

del refuerzo para el trabajo: motivacion extrinseca e intrinseca:

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

organizacion misma).
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- Motivacion intrinseca: En un estado de motivacion intrinseca, el empleado
muestra comportamientos de trabajo atribuibles a resultados propios del trabajo

mismo.

Esta actitud empobrecedora nos quita libertad interior y nos somete a las
situaciones externas en que nos hallemos. Si éstas son desconsoladoras, no sabremos

cémo levantar el animo.

Ello explica que en situaciones limite, como las propias de los campos de
concentracion, la Unica salvacién posible sea mirar hacia lo alto, es decir: asumir el

ideal de la unidad y consagrar la vida a realizarlo.
2.2.1.5 Virtudes para ser un buen gerente
a) Amabilidad

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

refran: Lo cortés no quita lo valiente".
b) La autodisciplina

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

circunstancias.

¢) La autoestima
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La autoestima estd relacionada con el concepto que tenemos de nosotros
mismos y lo que consideramos que valemos. Para un gerente, la autoestima es una
cualidad muy valiosa ya que su capacidad de liderazgo y sus resultados estan

estrechamente relacionados con ella.

Un gerente con buena autoestima es extrovertido, se relaciona positivamente
con su gente y es capaz de sacar lo mejor de ellos, propicia un buen clima
organizacional y es excelente motivador; no se despoja de la humildad y no confunde
amor propio con despotismo y prepotencia. Una autoestima elevada genera un auto-
concepto positivo que lo motiva a fijarse grandes retos y a alcanzar las metas tanto

personales como organizacionales.

Nathaniel Branden, en su libro "La psicologia de la Autoestima™ (2001) define la
autoestima como: "La capacidad de sentirse competente para enfrentarse a los desafios

basicos de la vida, y de ser dignos de felicidad. Consiste en dos componentes:

1) Considerarse eficaces, confiar en la capacidad de uno mismo para pensar,
aprender, elegir y tomar decisiones correctas, y por extension, superar los retos y

producir cambios.

2) El respeto por uno mismo, o la confianza en su derecho a ser feliz, y por
extension, confianza en que las personas son dignas de logros, el éxito, la amistad, el

respeto, el amor y la realizacion que aparezcan en sus vidas".

Un gerente con problemas de autoestima es inseguro de si mismo y de sus ideas, es
celoso de los logros de sus colaboradores, es incapaz de innovar y cambiar porque
prefiere lo seguro y lo conocido, no confia en los demés y se le dificulta trabajar en

equipo.
d) Creatividad

La creatividad es la capacidad de producir ideas y conceptos nuevos, es la
capacidad de encontrar formas originales de solucionar una situacion o de llegar a

nuevas conclusiones. Es el camino hacia la innovacion y el cambio e implica la

38



observacion de la realidad circundante a través de la cual se detectan las necesidades,
falencias y alternativas.

En un mundo tan competitivo, dindmico y cambiante, cada vez es mas
apremiante y necesario un gerente creativo, capaz de crear y fomentar la creacion de
ideas nuevas, que piense y reflexione sobre lo anticuado e ineficaz, y que encuentre

nuevas formas de combinar los elementos que conforman un caso especifico.

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

problemas y el hallazgo de ideas novedosas y mejores.
e) Determinacién

La determinacion se define como la busqueda incansable de una meta, para lo
cual se necesita valor, firmeza, persistencia y coraje. Un gerente con determinacion se
compromete a terminar lo que empieza, incluso si se presentan problemas y

contratiempos; se enfoca en su propésito y no lo abandona ante el primer obstéaculo.

Los gerentes exitosos han desarrollado una determinacion inquebrantable que
los hace sentir capaces de lograr lo que se proponen, que les ha permitido estar
preparados para aprender, probar, cambiar y hacer lo necesario para conseguir sus
objetivos; también para asumir la responsabilidad de los triunfos y los fracasos.

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

egoismo, desobediencia y estancamiento.
f) Integridad

La integridad es un valioso atributo que va mas alla de la honradez, la lealtad
y el acatamiento de codigos éticos, implica ser una persona de principios, de palabray

de conciencia; incorruptible, responsable, coherente y fiel a si mismo.
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Los gerentes que poseen esta cualidad privilegian lo correcto y lo justo sobre
su opuesto, aungue esto les signifique un alto costo personal o laboral; no cambia de

acuerdo con las circunstancias y acta con honor en la busqueda de los resultados.

La integridad es lo opuesto a la corrupcién, por lo cual garantiza una relacién
con los clientes, proveedores y subordinados, marcada por la honestidad y la confianza
mutuas; y separadas de las mentiras y las trampas.

g) Optimismo

"Un optimista ve una oportunidad en toda calamidad; un pesimista ve una
calamidad en toda oportunidad” - Benjamin Franklin. El optimismo es una de las
principales fuentes de automotivacion y el complemento ideal para la virtud de la

"determinacion".

Los gerentes optimistas entienden que la derrota es solo un contratiempo
momentaneo, no se deprimen ante los problemas, no se dan por vencidos facilmente y

se levantan de las caidas con ain més energia.

La importancia de una gerencia optimista radica en que su positivismo es un
estimulo motivacional que favorece a toda la empresa afectando directamente el clima
organizacional, el crecimiento y la productividad. El optimismo de la gerencia actla
como un contaminante que activa la energia, la moral y la creatividad de sus

colaboradores.
h) Responsabilidad

La responsabilidad es una de las virtudes mas importantes y necesarias en un
gerente, porque a través de él, demuestra compromiso por sus actos y responde por sus
decisiones y por las consecuencias que estas puedan generar sobre la empresa o sus

integrantes.

Un gerente responsable rinde cuentas de manera honesta, valiente y humilde;

y jamas busca excusas para justificar los resultados, ni culpa a quienes dependen de él.
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2.2.16

Importancia de los roles gerenciales
Al respecto Griffin (2011) menciona que:

El rol de los gerentes en las organizaciones es de vital importancia. Si bien no
son dioses, tampoco pueden estar desarmados. Su papel esta mediado por
factores internos y externos. Sus decisiones y acciones estan reguladas por el
entorno organizacional y la cultura organizacional, y estos factores ayudan a

elaborar las estrategias de un gerente. (p.15)

Segun Robbins y Decenzo (2002) afirma que:

Un estudio comparativo de los dos arrojos que la importancia de los roles
difiera significativamente. El rol méas importante del gerente de una pequefia
empresa es el de vocero. Este dedica una gran parte de su tiempo a actividades
dirigidas al exterior, como reunirse y estimular el cambio. En contraste, los
intereses méas importantes del gerente de una organizacién grande estan
dirigidos al interior: deciden que unidades de la organizacién recibiran ciertos
recursos disponibles, asi como la cantidad de estos. De acuerdo con el estudio,
el rol de empresario buscar oportunidades para negocios y planificar las
actividades para mejorar el desempefio es el menos importante para los

gerentes de empresas grandes. (p.11)
Segun Rodriguez (2005) dice que:

Es importante porque revela desde un enfoque empirico lo que los gerentes
hacen, y establece relaciones con la teoria existente. La atencion que se le da a
la gestion del talento humano y a las interacciones sociales resaltar la
importancia que el comportamiento ético y la RSO tiene en la opcion de un

desempefio gerencial adecuado. (p.43)
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2.2.2 Gestion por resultados

La Gestion por Resultados (también denominada administracion por objetivos
o direccion por resultados) es un enfoque de gestion que busca incrementar la eficacia
y el impacto de las politicas de la organizacion a través de una mayor responsabilidad

de los funcionarios por los resultados de su gestion.

La GpR se inici6 el afio 2007 con el Presupuesto por Resultados, hoy en dia es

una de las bases de la Politica Nacional de Modernizacion del Estado.

Figura 3. Cadena de Valor de la GpR

Resultados de la actividad gubernamental: Hipétesis de
politica f Relaciones contingentes / Perspectiva sistémica
Sistemas administrativos Sistemas funcionales
Recursos . Insumos '/ Proces 0 ductos  Efectos Impactes
Recursos Insumos  Operaciones  Productos a Resultados Resultados
financieros reales productivas entregarse especificos finales
Administracién del ciclo de gestion: Matriz insumo-Producto/ Meg:?:?c:le
Relaciones determinsticas/Perspecriva institucional P

Es un sistema dindmico que integra la necesidad de la organizacion de alcanzar
sus objetivos de lucro y crecimiento, con la necesidad del gerente de contribuir a su
propio desarrollo. Es un estilo exigente y equilibrado de administracion de empresas.
Se caracteriza por la adecuacion flexible de los recursos, sistemas de gestién y
estructura de responsabilidades, a un conjunto de resultados estratégicos precisos,
definidos y dados a conocer con antelacion, posibles de cumplir en un periodo
establecido de tiempo.
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Mediante la implementacion de esta forma de gestion, se tiende a dotar a la
Administracion Pablica y privada de un conjunto de metodologias y técnicas, para
lograr consistencia y coherencia entre los objetivos estratégicos y los planes de cada

uno de los organismos o entidades de los sectores productivos.

La gestion por resultados supone medir los resultados. Esta simple evidencia,
sin embargo, la medicidon de los resultados es una de las cuestiones institucionales méas
complejas: para analizar la gestion operativa es preciso medir productos (muchas veces
servicios intangibles), para analizar la gestion estratégica es necesario medir los
resultados que estos productos generan y para quiénes y para analizar las politicas es
preciso conocer los efectos e impactos que se logran sobre la sociedad. Para todo ello
es preciso construir y aplicar indicadores validos y legitimados, pues los indicadores
son la visién compartida de la forma en que se logran los fines. Los resultados deben
lograrse dentro de un entorno de productividad en los cuales la eficiencia y la eficacia
se combinen para asegurar una entidad altamente productiva, con un uso racional de
los recursos, generadora de nuevos ingresos que aseguren la sostenibilidad
organizacional y de valor agregado para el alumno, el empresariado, los miembros de

la organizacion y el pais.

Asimismo, la gestion por resultados puede definirse como el modelo que
propone la administracion de los recursos publicos centrada en el cumplimiento de las
acciones estratégicas definidas en el plan de gobierno, en un periodo de tiempo
determinado. De esta forma, permite gestionar y evaluar la accion de las
organizaciones del Estado con relacion a las politicas publicas definidas para atender

las demandas de la sociedad.

Dado que el modelo pone en el centro de la discusion la medicion del
desempefio de la gestion publica, adquiere relevancia una distincién conceptual que
hace a la naturaleza de la produccion publica: productos y resultados. Los organismos
publicos, responsables de una determinada produccion publica utilizan insumos
financieros, humanos y materiales, asignados a través del presupuesto, para la
produccion de bienes y servicios (productos) destinados a la consecucion de objetivos

de politica publica (resultados).
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Los sistemas de evaluacion de productos y de resultados, consecuentemente,
tienen distintas connotaciones: mientras la medicion de productos puede asociarse a
un proceso continuo, al interior de las organizaciones, el segundo tiene consecuencias
que trascienden el &mbito de una institucion. La discusion anterior arroja luz sobre la
necesidad de ordenar y focalizar las prioridades de una institucion, identificando y
jerarquizando procesos, productos y beneficiarios, como una actividad metodoldgica

de apoyo a la definicion de indicadores de desempefio gerencial.

Asi aparece la conveniencia de utilizar la planificacion estratégica situacional
como un ejercicio sobre el cual se base la implantacion de un modelo de gestién por
resultados porque permite elaborar acciones estratégicas, vectores de resultado y

colocar a la gerencia operativa bajo un arco direccional claro y de mediano plazo.

Por otro lado, la implantacién de un sistema de evaluacion generalmente
requiere una adecuacion de los procesos internos, detectando inconsistencias entre los
objetivos de la institucion y su operacion diaria. Como consecuencia, suele ser
necesario prever procedimientos, rutinas operativas e instancias de coordinacion entre

distintas areas de una organizacion publica.

Este conjunto de actividades, conocidas usualmente como reingenieria de
procesos, es el otro pilar sobre el que descansa la implantacion de este nuevo modelo
de gestidn. La reingenieria permite introducir cambios en las practicas de trabajo a
partir del analisis de los procedimientos y circuitos administrativos y de redisefios que
involucren mejoras de eficiencia. En conjunto, posibilita orientar los procesos internos

al logro de los productos identificados como prioritarios en el Plan Estrategico.

La gestion por resultados implica una administracion de las organizaciones
publicas focalizada en la evaluacion del cumplimiento de acciones estratégicas
definidas en el plan de gobierno. Dada la débil coordinacion que generalmente existe
entre la Alta Direccidon y las gerencias operativas, es necesario que el esfuerzo
modernizador proponga una nueva forma de vinculacion entre ambas en la que se

definan responsabilidades y compromisos mutuamente asumidos.
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2.2.2.1 Aspectos conceptuales en la gestion por resultados

Los modelos de gestion publica en los paises se han caracterizado
historicamente por centrarse en el cumplimiento de normas y procedimientos, lo que
se conoce como modelo de "gestion por normas". Este modelo tradicional buscaba,

fundamentalmente, adecuarse a los recursos, funciones y normas existentes.

En el caso del modelo de "gestion por resultados”, se pone el acento en las
acciones estratégicas a desarrollar para lograr resultados previamente comprometidos,

en funcion de los cuales se determinan los recursos y productos necesarios.

En forma esquematica, podemos sefialar que la gestion y rendicion de cuentas
por resultados es un nuevo modelo de gerencia publica que tiene las siguientes

caracteristicas basicas:

. Las decisiones cotidianas que se adopten en las instituciones publicas deben
orientarse a lograr una estrecha relacion entre resultados a obtenerse, los bienes y
servicios a producirse y los recursos reales y financieros a utilizarse. Dichas decisiones

deben ser adoptadas y estar basadas en un sistema de planificacion.

. La toma de decisiones debe llevarse a cabo en forma descentralizada, en el
marco de las politicas definidas, e implica flexibilizar el uso de los recursos sobre la
base de la asignacion de responsabilidades por la obtencion de resultados.

Su proceso de implantacion conlleva los siguientes cambios:

. Desarrollo de procesos sistematicos de planificacion estratégica en las
instituciones publicas y reinstalacion de los sistemas de planificacion como

herramientas basicas de gobierno.

. Cambios metodoldgicos sustanciales en el proceso de formulacién del
presupuesto, que permitan una vinculacion efectiva entre los objetivos y politicas
contemplados en la planificacion estratégica, los resultados a alcanzar, los productos

a producirse en las instituciones publicas y los recursos reales y financieros que se
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requieran, de modo de transformar el presupuesto en una verdadera herramienta de

programacion y gestion.

. Optimizacion de los procesos administrativos que posibilite al gerente pablico
gestionar de la manera mas adecuada el personal, manejar de manera apropiada las
compras y contrataciones y, por altimo, disponer de informacion sobre la utilizacion

efectiva de recursos reales y financieros en tiempo real.

. Implantacion de sistemas efectivos de monitoreo de gestion, rendicion de
cuentas y evaluacion que permitan el seguimiento de resultados y procesos a través del
desarrollo de indicadores que posibiliten medir el impacto de la gestion publica e
identificar los desvios y sus causas para introducir medidas correctivas en el momento

oportuno.

Por gestion por resultados, comprende:

. La definicién de resultados esperados realistas, basados en los analisis
apropiados.
. La identificacion clara de los beneficiarios de programas y la elaboracién de

programas que responden a sus necesidades.

. El seguimiento del progreso, a partir de los indicadores apropiados, en funcion
de los resultados y recursos usados.

. La identificacién y la gestion de los riesgos, teniendo en cuenta los resultados

esperados y los recursos necesarios.

. El aumento de los conocimientos por medio de las lecciones aprendidas y la

integracion de ellos en las decisiones.

. La produccion de informes sobre los resultados obtenidos y los recursos

usados.

¢Qué se debe evitar en la gestion por resultados?
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. Objetivos poco claros.

. Vinculos poco claros entre los diferentes niveles de resultados.
. Seleccion de resultados e indicadores no realistas.

. Preponderancia de indicadores cuantitativos.

. Pocos riesgos y estrategias para mitigarlos.

Beneficios de la gestion por resultados, ayuda a los procesos de planeacion al

hacer que los gerentes establezcan metas y plazos en:

. Mejora la comunicacion entre gerentes y subordinados.
. Hace que los individuos conozcan mejor las metas de la organizacion.
. Hace mas justo el proceso de evaluacion al centrarse en logros especificos.

2.2.2.2 Dimensiones de la gestion por resultados

Los cinco pilares en los que se divide la Gestion por resultados han sido
analizados por el BID y el CELAD.

Figura 4. Pilares de la Gestion por resultados

Planificacion
para
Resultados

Monitoreo Presupuesto
y por
evaluacion Resultados
2 i
Gestion de Gestion
programas y financiera
proyectos publica
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a) Planificacion para resultados.

Segun Contreras (2013) en su articulo denominado EIl concepto de estrategia

como fundamento de la planeacidn estratégica menciona:

Un primer aspecto es que el planteamiento de una estrategia viable implica el
conocimiento pleno de la actividad del negocio por parte del estratega, lo cual
le va a dar la capacidad de hacer un andlisis prospectivo 6ptimo para el logro
de los objetivos estimados. En segundo lugar, se requiere tener claro hacia
donde se quiere ir, donde se quiere llegar y con qué recursos se cuenta para la
obtencion de dichos resultados y siempre pensando en la continuidad del
negocio; es una estrategia de base para entender el concepto de negocio en
marcha. El siguiente paso es el compromiso de todos y cada uno de los actores

en el proceso. (Pag.178)

A lo que hace referencia Contreras (2013) es que se debe tener basto
conocimiento para planificar y ejecutar un plan estratégico donde se aporte ademas de
conocimiento, capacidad de analisis en funcion de lograr los objetivos de la
organizacion. Poseer vision institucional para elaborar las estrategias y que todos los
entes de la organizacion se sientan comprometidos en el proceso integrador, con el fin

comun de lograr los objetivos trazados.

En este sentido Balon (2015) expone que la planificacion por resultados debe
ser realizada en conjunto y con una responsabilidad compartida, involucrando
a todas las personas, lo mismo que conduce a lograr los objetivos planteados,
teniendo en cuenta lo siguiente “Donde se encuentra la entidad”, “Donde quiere

estar la entidad” y “Como se llegara a lo propuesto”. (Pag. 18)

Por tanto, todos los integrantes de la organizacién no solo deben tener
conocimiento de la mision y vision de la empresa, si no, también deben ser parte de su
elaboracion, de tal manera que se sientan parte integra y por ende, sean responsables
de sus propios resultados y acciones en la planificacion y obtencién de los objetivos

propuestos.
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Luego de lo referido por Contreras (2013) y Balon (2015) se considera que la
planificacion no solo es un acto para determinar los recursos que hacen falta a la
organizacion, sino, que su valor fundamental es que sirva de retroalimentacion para la
correccion de las estrategias, como una herramienta que les permita ir controlando y

definiendo los aspectos en el futuro.

El control estd estrechamente relacionado con el &mbito presupuestario. El
presupuesto en el sector pablico involucra planes, politicas, programas, proyectos,
estrategias y objetivos gubernamentales; es el medio mas efectivo de control del gasto
publico y contempla las alternativas de asignacion de recursos para gastos e

inversiones.
b) Presupuesto por resultados.

Se puede considerar que el presupuesto es una herramienta de la organizacién
donde no solo se vinculan todos los recursos necesarios para su funcionamiento, si no
la continuidad del engranaje de todos los elementos que componen los niveles de

respuestas de la entidad con el objetivo de lograr las metas propuestas.
A criterio de Franciskovic (2013):

Utilizar un enfoque por resultados para la elaboracion presupuestal es uno de
los mecanismos para alcanzar una mejora de la calidad del gasto publico, tema
que ha sido sefialado por el estado como una prioridad nacional. Igualmente, la
rendicion de cuentas debe comprenderse no solo en su dimension politico-
administrativa, sino como un elemento de gestion en el manejo de los fondos
publicos. Teorica y conceptualmente, la relacion entre la formulacion
presupuestal y la rendicién de cuentas es directa y se lleva a cabo en un proceso
que se retroalimenta constantemente; a cada accion en uno de los mecanismos,

le correspondera una reaccion en la aplicacion del otro, y viceversa. (Pag. 4)

La implementacion del presupuesto por resultados tiene como fin obtener que
el proceso de gestion presupuestaria se desarrolle acorde a los principios y

metodologias de la gestidn por resultados contribuyendo al mejoramiento del bienestar
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de la ciudadania; es decir, contribuir a mejorar la manera en que los bienes y servicios
de las entidades publicas, llegan a la poblacion, con mayor transparencia y
optimizacion en la rendicion de cuentas de las entidades publicas como mecanismo de

participacion ciudadana.

Las instituciones deben basarse a los programas y proyectos que han sido
priorizados de acuerdo con las necesidades de desarrollo establecidas para el sector y
en concordancia con el Plan Nacional de Desarrollo; su factibilidad técnica y
econdmica, disponibilidad financiera y la capacidad de ejecucidn, principalmente en
lo referente a la adquisiciébn de bienes y/o servicios y la adecuacion de la

infraestructura econdmica y social.
c) Gestidn financiera, auditoria y adquisiciones.

Una gestion apropiada de los recursos permite crear relaciones de calidad y
permanencia, asi como, adelantarse a los riesgos financieros para tomar las medidas
oportunas. Si la institucién posee una adecuada gestion financiera, propiciard la
consecucion hacia el logro de las metas, motivo por el cual, se hace indispensable el

rol que desempefie el gestor financiero en la organizacion.

Segtn Cardenas y Fonseca (2016) definen “La Gestion financiera comprende
y esta encargada del manejo de los recursos econémicos de la empresa, tomando como

criterio basico la rentabilidad.” (Pag. 26)

Céardenas y Fonseca (2016) caracterizan a la gestion financiera como el
instrumento relacionando con la obtencidn de los recursos financieros y econdmicos
para llevar a cabo el funcionamiento de la organizacién, asi como, el control y

supervision de los mismos segun lo proyectado.

La gestion financiera concierne a los recursos econdmicos de una instituciéon y
su andlisis, la cual, mide los logros alcanzados a través de la comprobacion de los fines,
mediante la transparencia en cada una de las actividades realizadas y manejo de los
recursos. Adicional, cabe destacar sus componentes: planificacién financiera;

prondsticos y beneficio futuro en inversiones; modelacion, analisis costo-beneficio;
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presupuesto acorde a las necesidades; procesamiento de transacciones y recargos, los

cuales, deben articularse con la supervision adecuada.

La supervision administrativa es el proceso que evalla la calidad del control
interno de los procedimientos y comprende actividades de evaluacion y monitoreo

enlazando los niveles de ejecucion y la administracion institucional.
d) Gestidn de programas y proyectos.

Nicolas (2016) plantea que un programa a un conjunto de proyectos que
guardan cierta relacion entre si y que se pueden ejecutar de modo secuencial,
totalmente en paralelo o solapandose parcialmente. La direccion del programa se
centra en las dependencias que existen entre proyectos, las economias de escala para
reducir costes y la coordinacion de distintos proyectos para eliminar riesgos y

aprovechar sinergias. (Pag.1)

Un programa es una parte muy importante dentro de la ejecucion de un plan,
es decir es un elemento base para poder realizar el siguiente paso, y por ende obtener
un buen resultado del plan ejecutado, se deduce que un programa no solo se lo realiza
en el ambito politico, también en el resto de los &mbitos existentes, se puede realizar
un programa en el ambito social generando programas de desarrollo como, por

ejemplo: aquellos basados en la alimentacién, educacion, salud, etc.

Segtin Baldiviezo (2016) “Un proyecto es una herramienta o instrumento que
busca recopilar, crear, analizar en forma sisteméatica un conjunto de datos y
antecedentes, para la obtencion de resultados esperados. Es de gran importancia

porque permite organizar el entorno de trabajo.” (Pag.1)

Por tanto, se considera que un proyecto es una herramienta donde se plasman
los antecedentes previos a la realizacion de una tarea, los recursos necesarios para
Ilevarla a cabo, asi como, las diferentes variables que pueden enfrentar en la ejecucion
y los resultados vinculados a éstos, de manera que le permita optimizar tiempo y
recursos en la obtencion de los objetivos trazados, es un proceso complejo donde

intervienen todos los elementos de la organizacion ya que se plasman en él hacia dénde
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queremos segun las decisiones asumidas y la forma en la que se van a gestionar los

recursos financieros.

La gestion financiera es la que cristaliza la vision y mision institucional en

operaciones monetarias; articulando necesidades, financiacion y el analisis financiero.
e) Seguimiento y evaluacion.

La evaluacion es una valoracion de las actividades que permite evidenciar y
medir el grado de avance hacia el logro de las metas establecidas y con ello, poder

establecer las acciones preventivas o correctivas que ameriten.

Mediante el monitoreo y evaluacion, como elementos fundamentales del ciclo
de gestion publica, se comprueba y analiza los resultados, los cuales, permiten
reconocer las deficiencias de la entidad puablica, y con ello, buscar las estrategias
adecuadas para el logro de la excelencia en sus procesos, generar recomendaciones y
conformar planes de evaluacion; todo ello, mediante el establecimiento de indicadores
de resultados e impacto, produccion, economia, eficiencia y calidad que luego de ser
procesados, puedan indicar en qué medida operamos hacia la generacion de valor

publico.

Como instituciones publicas se esta orientados a la generacién de valor publico,
es decir, encontrar la mejor respuesta al problema de congeniar los intereses

individuales y colectivos y dar solucion a las necesidades sociales.

2.3 Definicién de términos

> Calidad: “La calidad resume en una sola palabra varias caracteristicas de un
producto o servicio. En primer lugar, un producto o servicio de calidad debe cumplir
su funcién. Es decir, si contrato a un proveedor de servicios de Internet, solo puedo
calificar como un servicio de calidad si mis dispositivos estan conectados a Internet y

navegan a una velocidad al menos razonable.” (Soria del Castillo, 2007).
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> Atencion de consultas: “orientacién e informacion a los usuarios respecto a la
normativa y procedimientos que aplican para la gestion de los sistemas administrativos
e informaticos, que son competencia del MEF. Este servicio se efectia mediante
accesos multicanales que incluyen atencion presencial, telefénica y correos
electrénicos”. (Soria del Castillo, 2007).

> Asistencia técnica: “servicio de acompafiamiento técnico personalizado a las
autoridades, funcionarios y servidores de las entidades publicas, mediante el cual se
les proporciona conocimientos especializados y adiestramiento para el desarrollo o
cumplimiento de procesos de los sistemas administrativos, informéticos y temas de
interés de competencia exclusiva del MEF”. (Soria del Castillo, 2007).

> Capacitacion: “servicio que permite a los funcionarios y servidores de los
gobiernos regionales y locales, y demas entidades del sector publico, fortalecer sus
conocimientos, desarrollar habilidades y destrezas para el manejo eficiente y eficaz de
los recursos a su disposicion, con la finalidad de mejorar las condiciones de vida de la
poblacién en sus jurisdicciones. Este servicio puede ser solicitado por cualquier
entidad publica”. (Soria del Castillo, 2007).

> Funcién publica: “Toda actividad temporal o permanente, remunerada u
honoraria, realizada por una persona natural en nombre del Estado o al servicio del
Estado, o de sus entidades, en cualquiera de sus niveles jerarquicos” (Soria del Castillo,
2007).

> Funcionario publico: “Persona reconocida por norma expresa que desarrolla
funciones de preeminencia politica. Representa al Estado o a un sector de la poblacién,
desarrolla politicas del Estado y/o dirige organismos o entidades publicas” (Soria del

Castillo, 2007).

2.4 Formulacion de hipotesis

2.4.1 Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre los roles gerenciales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.
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2.4.2 Hipotesis especificas

a) Existe relacion directa y significativa entre los roles interpersonales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.
b) Existe relacion directa y significativa entre los roles informativos y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.
C) Existe relacion directa y significativa entre los roles de decision y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

2.5 Identificacion de variables
2.5.1 Variable 1 (V1)

Roles Gerenciales
2.5.2 Variable 2 (V2)

Gestion por resultados
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2.6 Definicion operativa de variables e indicadores

Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable  Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Estan ligados con el > Papel de representacion
; Roles interpersonales > Papel de liderazgo
comportamiento i Los roles gerenciales se i > ° ’
i A Papel de enlace
0 acciones que exterioriza A A
2 a definen como las diversas :
g el gerente como t CHEI funciones y actividades que § Papel de maritoreo
& cumplimiento del papel i Iy . g Roles informativos > Papel de difusion
S de gerente y lo que se N |z§n OS . un_a » Papel de portavoz
P . ; organizacién para cumplir
S espera que éste realice por e 5 objetivos » Papel de emprendedor
o la responsabilidad que . i i
; p : q empresariales pactados. ol g > Papel de so_lucmnador de conflictos
tiene (Robbins & Coulter, > Papel de asignador de recursos
2014). > Papel de negociador
» Gestion institucional
» Innovacion del planeamiento
" E o ; » Involucramiento de los profesionales y
?‘: Es una herramienta que se Ias ugz;;gno quueblr?cz:oralz Planificacion para Resultados técnicos
= relaciona con la . pu ’ » Priorizacion de objetivos
D ) . misma que vincula la . . S
e designacion de resultados y asionas ot » Consideracion de valores institucionales en
‘g productos que se miden en fueites e, SR 8 el planeamiento
S beneficio de la poblacion ostadl 2 fa AL > Innovacion en el proceso de formulacion
g (Soto, 2013). noblacion del presupuesto anual
Presupuesto por Resultados » Formulacién del presupuesto anual
» Priorizacion de la gestion presupuestal en

los programas presupuestales
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Incremento anual del presupuesto en los
programas presupuestales

» Formulaciéon del presupuesto con los
productos a entregar a la poblacion objetivo
L ’ i » Gestion financiera
Gestion financiera, auditoria y oo
" » Auditoria
adquisiciones .
» Adquisiciones
> Ejecucion de los programas presupuestales
y proyectos
» Apoyo logistico que brinda la institucion
o » Atencién institucional diferenciada en la
Gestién de programas y . L L
ejecucion de las actividades de los
proyectos
programas presupuestales
» Innovacion de los procedimientos técnicos
en la ejecucion de los programas
presupuestales
» Innovacion de la metodologia del
seguimiento y evaluacion de la ejecucién de
los programas presupuestales y de los
proyectos
> Periodicidad de los reportes de seguimiento
y evaluacioén
. - A » Accesibilidad de los resultados del
Seguimiento y evaluacion . -
seguimiento y evaluacion
» Utilizacion de los resultados del
seguimiento y evaluacion de los programas
presupuestales y de los proyectos
> Publicacion de los resultados del

seguimiento y evaluacion de los programas
presupuestales y de los proyectos
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El estudio de investigacion propuesto sera de tipo basica, conforme a lo
fundamentado por Sanchez, Reyes, y Mejia (2018) “esta dirigida a un conocimiento
mas completo a través de la comprension de los aspectos fundamentales de los
fendmenos, de los hechos observables o de las relaciones que establecen los entes” (p.
16). Asimismo, es respaldada por Naupas, et al. (2013) conceptualizando que la
investigacion es basica “porque sirve de cimiento a la investigacion aplicada o
tecnologica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia” (p. 91).

Por estas razones la investigacion que se pretende desarrollar sera de tipo basica.
3.2. Nivel de investigacion

El estudio sera de nivel Descriptivo - correlacional, para lo cual se muestra el

respaldo conceptual de algunos autores:
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“tesis cuyo objetivo de estudio es representar algiin hecho, acontecimiento o
fendmeno por medio del lenguaje, graficas o imagenes de tal manera que se
pueda tener una idea cabal del fendbmeno en particular, incluyendo sus
caracteristicas, sus elementos o0 propiedades, comportamientos Yy

particularidades” (Mufioz Razo, 2011).

“cuando intenta encontrar los rasgos o perfiles peculiares, distintivos, propios,
de algin hecho, persona, grupo, para identificarlo y caracterizarlo lo mejor
posible” (Dominguez-Guitierrez, Sanchez-Ruiz, & Sanchez de Aparicio y
Benitez, 2009).

“busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un andlisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se
relacionan éstas” (Hernandez Sampieri, Fernandez Colldo, & Batista Lucio,
2014).

Entendiendo que el objetivo que persigue esta investigacion sera determinar la

relacion que existe entre los roles gerenciales y la gestion por resultados del personal

administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021.

3.3. Método de investigacion

3.3.1 Método General

En este estudio, se utilizard el Método Cientifico como método general, segn

lo explicado por Mufioz Razo (2011) “es un procedimiento ordenado que se sigue para

establecer el significado de los hechos y fendmenos hacia los que se dirige el interes

cientifico para encontrar, demostrar, refutar, descubrir y aportar un conocimiento”.
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3.3.2 Métodos Especificos

a. Meétodo Inductivo: Se justificara en la “obtencion de conocimientos de lo
particular a lo general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas
de la observacion y el estudio analitico de hechos y fendmenos particulares”
(Sanchez Carlessi, Reyes Romero, & Mejia Séenz, 2018).

b. Método Deductivo: Se aplicard el “razonamiento mental que conduce de lo
general a lo particular. Permitié partir de proposiciones o supuestos generales que
se deriva a otra proposicion o juicio particular” (Sanchez Carlessi, Reyes Romero,
& Mejia Séenz, 2018).

c. Meétodo Descriptivo: Se utilizard buscando “la evaluacion de algunas
caracteristicas de una poblacion o situacion en particular. En la investigacion
descriptiva, el objetivo es describir el comportamiento o estado de un niumero de
variables” (Sanchez Carlessi, Reyes Romero, & Mejia Saenz, 2018).

d. Método Estadistico: Se utilizara en las decisiones sobre la poblacidén y muestra,
recoleccion de datos, procesamiento de informacién, obtencion de resultados y
contrastacion de hipétesis” (Sanchez Carlessi, Reyes Romero, & Mejia Saenz,
2018).

3.4. Disefo de la investigacion

En la investigacion se empleara el disefio No Experimental, el cual es tipificado
por Rios Ramirez (2017) sefialando que, “en estos estudios, no se manipula las
variables, por el contrario, se observa los hechos en un contexto natural”. Asimismo,
Herndndez Sampieri, Fernandez Colldo, y Batista Lucio (2014) explican que estos
“estudios se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”.

Con respecto a su tipologia sera, de tipo Transversal, como lo explican
Hernandez Sampieri, Fernandez Colldo, y Batista Lucio, (2014) mencionando que en

estas “investigaciones que recopilan datos en un momento Unico. Su propdsito es
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describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es
como tomar una fotografia de algo que sucede”. Ademas “son aquellas en las cuales
se obtiene informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) una Unica vez en
un momento dado” (Bernal Torres, 2010). En cuanto a la recoleccion de datos, este
proceso se realiza “en un corto periodo o un determinado punto del tiempo. Por su

caracteristica no puede estudiar tendencias” (Rios Ramirez, 2017).

Figura 5. Esquema de investigacion

Vl
M- <— r
V2
Donde:
M: Muestra

V1: Roles gerenciales
V2: Gestion por resultados
r: Relacion

3.5. Poblacion, muestra, muestreo

3.5.1 Poblacién

Para Arias (2012) la poblacion “es un conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacién. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”.
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“Se refiere a la totalidad, tanto de los sujetos seleccionados como del objeto de
estudio” (Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2011).

La poblacion para el presente estudio estara conformada por los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el afio 2021, siendo en

total de poblacion 314 trabajadores administrativos.

3.5.2 Muestra

La muestra es el “subconjunto representativo de la poblacion. Se asume que los
resultados encontrados en la muestra son validos para la poblacion” (Rios Ramirez,
2017). Este “subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion” (Hernandez Sampieri, Fernandez Colldo,
& Batista Lucio, 2014).

Para este estudio de investigacion se conformara una muestra probabilistica, la

cual sera calculada de la siguiente manera:

N*Zz*p*q
e?x(N—-1)+Z%2xpx*q

n=

- 314%1.962x0.5%0.5
T 0.052%(314—1)+1.962%0.5%0.5

= 174 Trabajadores administrativos

Donde:

En donde:

n = es el tamafio de la muestra poblacional a obtener.
N = es el tamafio de la poblacion total.

Z =es el valor obtenido mediante niveles de confianza.

e = representa el limite aceptable de error muestral.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1 Encuesta

Se manejara la técnica de la encuesta, permitio realizar intervenciones masivas,
que mediante técnicas de muestreo adecuadas hicieron posible obtener los resultados
de la poblacién. El interés del investigador no es el sujeto concreto que contesta el
cuestionario, sino la poblacion a la que pertenece; de ahi, como se ha mencionado, la
necesidad de utilizar técnicas de muestreo apropiadas. Permitié obtener datos sobre
una gran variedad. La informacién se recoge de modo estandarizado mediante un

cuestionario (Carrasco, 2016).

3.6.2 Cuestionario

Los cuestionarios son herramientas de encuesta. Esta herramienta se utiliza
preferentemente en el desarrollo de investigaciones recomendadas en ciencias sociales

y aplicadas en investigacion cualitativa.

En este estudio se utilizara un cuestionario que sera construido conforme a la
articulacién de las variables, dimensiones e indicadores, con la finalidad que pueda
servir como herramienta de medicion y obtencion de resultados mediante el método

de encuesta.

3.6.3 Validez y fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

a. Validez del instrumento

Para saber el nivel de validez del instrumento de recoleccion de datos de este
estudio, se procedio a realizar el analisis de validez de contenido mediante la opinion

de tres expertos, los cuales evaluaron el contenido del instrumento. Teniendo como
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resultado que, el instrumento tiene una validez y concordancia aceptables, conforme a

la tabla 2.

Tabla 2. Validez de contenido del instrumento de recoleccion de datos

Indicadores Juezl Juez2 Juez3  SX1 Mx CvC1 Pei CVCtc
Id. 1 85 75 90 250 25 0.8333  0.037037037 0.7963
Id. 2 90 85 93 268 2.68 0.8933 0.037037037 0.8563
Id. 3 95 80 98 273 2.73 0.9100 0.037037037 0.8730
Id. 4 100 96 100 296 2.96  0.9867 0.037037037 0.9496
Id. 5 100 91 94 285 2.85 0.9500 0.037037037 0.9130
Id. 6 94 96 98 288 2.88  0.9600 0.037037037 0.9230
Id. 7 98 100 99 297 297  0.9900 0.037037037 0.9530
Id. 8 95 95 95 285 2.85 0.9500 0.037037037 0.9130
Id. 9 96 91 95 282 2.82 0.9400 0.037037037 0.9030
Id. 10 100 95 96 291 291 0.9700 0.037037037 0.9330

Validez de Contenido 0.9013

b. Fiabilidad del instrumento

Con respecto a la fiabilidad del instrumento se aplico el coeficiente alfa de

Cronbach, teniendo como resultado de 0,875. Como se aprecia en la tabla 3, teniendo

como resultado un nivel bueno de confiabilidad.

Tabla 3. Prueba de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Alfa de Cronbach

0,875326

3.7. Procesamiento y analisis de datos

Los resultados obtenido producto de la aplicacion del instrumento de

investigacion, se realizara mediante:

Estadistica Descriptiva

v" Tablas de frecuencias simples y cruzadas

v' Gréficos de barras simples y combinadas
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3.8. Descripcion de la prueba de hipotesis

Para la prueba de hipdtesis se utilizara el coeficiente de correlacion de
Spearman, al igual que el de Pearson, muestra una asociacion entre variables. A
diferencia del anterior, permite obtener un coeficiente de asociacion ente variables que
no se comportan normalmente, entre variables ordinales. Se calcula en base a una serie
de rangos asignados. Tal como en Pearson, los valores van de - 1 a 1, siendo 0 el valor

que indica no correlacion, y los signos indican correlacion directa e inversa.

Para sistematizar la prueba de una hipétesis; se utilizara el procedimiento de

cinco pasos, segun el detalle de la siguiente figura:

Paso 2 Paso 4 Paso 5 No se
A L rechaza H,
Se selecciona Se formula una Se toma una 0
un nivel de regla para tomar muestra; se llega se rechaza H,
significancia decisiones auna decision

y
se acepta H,

Figura 6. Pasos para validar hipotesis

> Paso 1: Se establece la hipétesis nula (HO) y la hipétesis alternativa (H1). El
primer paso consiste en establecer la hipotesis por probar. Esta recibe el nombre de
hipotesis nula, la cual se designa HO, y se lee “H subindice cero”. La letra mayuscula
H representa la hipotesis, y el subindice cero implica que “no hay diferencia”.

> Paso 2: Se selecciona un nivel de significancia. Después de establecer las
hipétesis nulas y alternativa, el siguiente paso consiste en determinar el nivel de
significancia.

Nivel de significancia: Probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando es
verdadera. El nivel de significancia se expresa con la letra griega alfa, a. En ocasiones
también se conoce como nivel de riesgo. Este quiza sea un término mas adecuado
porgue se trata del riesgo que se corre al rechazar la hipotesis nula cuando es verdadera.
> Paso 3: Se selecciona el estadistico de prueba. Hay muchos estadisticos de
prueba.

Estadistico de prueba: Valor, determinado a partir de la informacion de la

muestra, para determinar si se rechaza la hipotesis nula.
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> Paso 4: Se formula la regla de decision. Una regla de decision es una
afirmacion sobre las condiciones especificas en que se rechaza la hipétesis nula y
aquellas en las que no se rechaza. La region o area de rechazo define la ubicacion de
todos esos valores que son tan grandes o tan pequefios que la probabilidad de que
ocurran en una hipotesis nula verdadera es muy remota.

> Paso 5: Se toma una decisién. El quinto y ultimo paso en la prueba de hipotesis
consiste en calcular el estadistico de la prueba, comparandola con el valor critico, y

tomar la decision de rechazar o no la hipotesis nula.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

Es este capitulo muestran los resultados obtenidos producto de la aplicacion
del instrumento de recoleccién de datos. Se inicia el procesamiento con el analisis de
la confiabilidad y validez del instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbachy
la validez de contenido del juicio de expertos respectivamente. Seguidamente se
realizd la ponderacion los pesos de las dos variables de estudio, teniendo al
cuestionario como medio de recoleccion de datos. Consecuentemente se construyd la

base de datos.

La informacion obtenida, fue automatizada mediante los métodos de la
estadistica descriptiva, no se presentan tablas de frecuencias y graficos de barras por
la naturaleza de las variables de estudio que fueron cualitativas ordinales, las cuales
segun la teoria estadistica no arrojan mayor relevancia en su analisis descriptivo por
ser de naturaleza cualitativa. Para la inferencia estadistica no se requirid realizar
ninguna prueba para conocer la normalidad de los datos acopiados al ser de tipo

cualitativas ordinales. Estos datos segun la teoria estadistica siempre sigue una
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distribucion no normal, en otras palabras, presentan una distribucién asimétrica. Por
este motivo, se empleé el coeficiente de El coeficiente de correlacion de Spearman
para conocer la relacion de ambas variables, y para contrastar las hipdtesis planteadas

en este estudio se utilizo la prueba Chi cuadrada.

Por ultimo, es sustancial mencionar que para el procesamiento de los datos se

ha recurrido al uso del programa estadistico IBM SPSS Statistics version 26.

4.1. Presentacion e interpretacion de datos

4.1.1 Resultados a nivel descriptivo

4.1.1.1 Resultados de la variable Roles gerenciales

A continuacion, se presentan los resultados recabados para la primera variable,
con respecto a su escala de medicion que mide a la variable en tres intervalos.

Tabla 4. Resultados de la variable Roles gerenciales

Roles gerenciales Frecuencia Porcentaje
Pésimo 9 5.17%
Regular 111 63.79%
Optimo 54 31.03%
Total 174 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 7. Diagrama de barras de la variable Roles gerenciales

63.79%
70%

60%

50%

40% 31.03%

30%

Porcentaje

20%
5.17%

T &

0%
Pésimo Regular Optimo

Roles gerenciales

67



En la tabla 4 se muestran los resultados de la medicion de la primera variable

de investigacion en tres categorias, siendo representada por el 5.17% (9) de los

trabajadores administrativos encuestados consideran que los roles gerenciales

desempefiados son pésimos, para el 63,79% (111) de trabajadores consideran que se

desempefian de manera regular, y el 31.03% (54) de los encuestados consideran que

se vienen desempefiando de manera éptima los roles gerenciales dentro de la

institucion.

Tabla 5. Dimensiones de la variable Roles gerenciales

Pésimo Regular Optimo Total
Dimensiones de la variable
Roles gerenciales f % f % f % f %
[1] Roles interpersonales 18 10.34% 102 58.62% 54 31.03% 174 100
[2] Roles informativos 9 517% 101 58.05% 64 36.78% 174 100
[3] Roles de decision 9 517% 111 63.79% 54 31.03% 174 100
Fuente: Cuestionario aplicado
Figura 8. Diagrama de barras de las dimensiones de los Roles gerenciales
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[1] Roles interpersonales: Las mediciones encontradas son las siguientes: el 10,34%
(18) de los trabajadores consideran que es pésimo los roles interpersonales practicados
dentro de la institucion, para el 58,62% (102) de personas consideran que estos roles
se practican de manera regular, y el 31,03% (54) de personas que participaron en el
estudio consideran que es Optimo la préctica de los roles interpersonales en la

Universidad.

[2] Roles informativos: Las mediciones encontradas son las siguientes: el 5,17% (9)
de los trabajadores consideran que es pésimo los roles informativos practicados dentro
de la institucién, el 58,05% (101) consideran que los roles informativos se realizan de
manera regular, y el 36,78% (64) de personas que participaron en el estudio consideran

que es optima la manera en que se practican los roles informativos en la Universidad.

[3] Roles de decision: Las mediciones encontradas son las siguientes: el 5,17% (9) de
los trabajadores consideran que es pésimo la practica de los roles de decision dentro
de la institucion, el 63,79% (111) consideran que los roles de decision se efectdan de
manera regular, y el 31,03% (54) de personas que participaron en el estudio consideran

que es 6ptimo la forma que se practican los roles de decision en la Universidad.
4.1.1.2 Resultados de la variable gestion por resultados

A continuacidn, se presentan los resultados recabados para la segunda variable,

con respecto a su escala de medicién que mide a la variable en tres intervalos.

Tabla 6. Resultados de la variable Gestion por resultados

Gestion por resultados Frecuencia Porcentaje
Mala 9 5.17%
Media 115 66.09%
Buena 50 28.74%

Total 174 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 9. Diagrama de barras de la variable Gestion por resultados
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En la tabla 6 los resultados de las percepciones de los encuestados sobre la

gestién por resultados se presentan de la siguiente manera; el 5,17% (9) siendo en

menor porcentaje de la muestra consideran que es mala la gestion por resultados en la

Universidad, el 66,09% (115) tienen una percepcion que el nivel de la gestion por

resultados es medio, y el 28,74% (50) de los encuestados comparten una percepcion

de que la gestién por resultados es buena en la Universidad.

Tabla 7. Dimensiones de la variable Gestion por resultados

Mala Media Buena Total

Dimensiones de la variable Gestion

por resultados f % f % f % f %
[1] Planificacion para Resultados 9 517% 111 63.79% 54 31.03% 174 100
[2] Presupuesto por Resultados 9 517% 147 84.48% 18 10.34% 174 100
[3] Gestidn financiera, auditoria y 39 2241% 90 51.72% 45 25.86% 174 100
adquisiciones

[4] Gestidn de programas y proyectos 9 517% 121 6954% 44 2529% 174 100
[5] Seguimiento y evaluacion 18 10.34% 95 54.60% 61 35.06% 174 100

Fuente: Cuestionario aplicado

70



Figura 10. Diagrama de barras de las dimensiones de la Gestion por resultados
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[1] Planificacion para resultados: el 5,17% (9) de los trabajadores consideran que es
malo el nivel de planificacion en la gestion por resultados, el 63,79% (111) consideran
que la planificacion para resultados es media, y el 31,03% (54) de personas que
participaron en el estudio consideran que es buena la planificacion para resultados en

la Universidad.

[2] Presupuesto por resultados: el 5,17% (9) de los trabajadores consideran que es
malo el nivel de presupuesto por resultados que se ejecutan en la Universidad, el
84,48% (147) consideran que el presupuesto por resultados es medio, y el 10,34% (18)
de personas que participaron en el estudio consideran que es bueno el presupuesto por

resultados en la Universidad.

[3] Gestidn financiera, auditoria y adquisiciones: el 22,41% (39) de los trabajadores
consideran que es malo el nivel de gestion financiera, auditoria y adquisiciones en la
Universidad, el 51,72% (90) consideran que el nivel es medio, y el 25,86% (45) de
personas que participaron en el estudio consideran que es buena la gestién financiera,

autoria y adquisiciones en la Universidad.
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[4] Gestion de programas y proyectos: el 5,17% (9) de los trabajadores consideran
que es malo el nivel de gestion de programas y proyectos en la Universidad, el 69,54%
(121) consideran que el avance es medio, y el 25,29% (44) de personas que
participaron en el estudio consideran que es buena la gestion de programas y proyectos

en la Universidad.

[5] Seguimiento y evaluacion: el 10,34% (18) de los trabajadores consideran que es
malo el nivel de Seguimiento y evaluacion que se ejecutan en la Universidad, el
54,60% (95) consideran que es medio, y el 35,06% (61) de personas que participaron

en el estudio consideran que es bueno el seguimiento y evaluacién en la Universidad.

4.1.2 Estimacion de la relacion entre variables

Para determinar la relacion entre las variables de estudio utilizaremos El
coeficiente de correlacion de Spearman que es recomendable utilizarlo para evaluar la
asociacion entre dos variables que tienen categorias ordinales (cualitativos).

La funcion de la correlacion de Spearman es determinar si existe una relacion
lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacion no sea debida al azar; es

decir, que la relacion sea estadisticamente significativa.

Tabla 8. Relacidn entre las variables de estudio

Gestion por resultados

ho d Coeficiente de correlacién ,957
Rho de
Roles Sig. (bilateral) 000
Spearman gerenciales
N 174

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de Spearman puede puntuar desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta
asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte asociacion entre las
clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los
valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa entre las

clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece. Cuando el valor es
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0.0, no hay correlacion (Anderson et al., 1999). Los anélisis de correlacion sirven para
determinar la intensidad en la relacion entre dos variables.

La tabla 8 presenta evidencia de una relacion lineal estadisticamente
significativa, positiva muy fuerte y directamente proporcional, entre los roles

gerenciales y la gestion por resultados (Rho = 0.957, p < 0.05).

4.1.3 Relacidn categorica de las variables
Tabla 9. Resultados de la relacidon categdrica de las variables Roles gerenciales y

Gestion por resultados

Gestion por resultados

Tabla cruzada Total
Mala Medio Buena
9 0 0 1
Pésimo
5.17% 0% 0% 517%
] 0 111 0 111
Roles gerenciales Regular
0% 63.79% 0% 63.79%
y 0 4 50 54
Optimo
0% 2.30%  28.74% 31.03%
9 45 50 174

Total
5.17% 66.09%  28.74% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado

En la tabla 9 podemos prestar atencion que el 5,17% (9) de personas
encuestadas consideran que el nivel de los roles gerenciales es pésimo y la gestidn por
resultados es mala; para el 63,79% (111) de personas consideran que es regular el nivel
de los roles gerenciales y el nivel de la gestion por resultados es media; asimismo
existe presencia de que el 2,30%(4) de las personas consideran que el nivel de roles
gerenciales es 6ptimo y el nivel de gestion por resultados es medio; por otro lado otro
grupo de personas consideran que el nivel de los roles gerencias es optimo y la gestion

por resultados esta en un nivel bueno representado por el 28,74% (50).
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4.2. Discusion de resultados

De los resultados presentados se evidencio conforme al objetivo general
planteado que fue; determinar la relacién que existe entre los roles gerenciales y la
gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021. Podemos mencionar que, mediante el cémputo del
coeficiente de correlacion de Spearman, se ha logrado establecer la relacién entre las
variables de estudio, cuyo valor conseguido fue de rho = 0, 957 considerada en su
interpretacion como una correlacion positiva muy fuerte que es la evidencia para el
cumplimiento del objetivo general de la investigacion.

Estos resultados obtenidos al confrontarlos con las investigaciones realizadas
por investigadores como;

Sarabia, K. y Sarabia, Y. (2017), en su trabajo de investigacion presenta que,
los roles, habilidades y destrezas de los gerentes de las empresas de la ciudad de Ocafia,
se desarrollan también se mejoran los roles como recolectar y procesar la informacion
que es de utilidad y visualizan las oportunidades del entorno, habilidades como la
capacidad de gestionar los recursos, de anticiparse a las necesidades del cliente y de
desarrollar relaciones efectivas con los demas y destrezas como el orden y la calidad,
orientacion del servicio al cliente y desarrollo de equipo de trabajos lo que les ha
ayudado a tener un mejor direccionamiento de la organizacion.

Por su parte Quispe Yanqui (2017) presenta que los resultados obtenidos
después de aplicar al estadistico Rho de Spearman se observa que el valor fue de 0,728
lo cual indica que existe una correlacion alta entre ambas variables, por lo tanto, se
puede afirmar que existe relacion entre las funciones gerenciales y los roles gerenciales
segun personal administrativo de la UGEL Huaytara -Huancavelica, afio 2016.
Concluyendo que existe evidencia significativa para afirmar la relacion entre las
funciones gerenciales y los roles gerenciales segun personal administrativo de la
UGEL Huaytara-Huancavelica, afio 2016.

Por su parte Rios Blas (2018) en su trabajo de investigacion presenta los
resultados obtenidos donde el p-valor es igual a 0.000, el cual es menor que 0.05, por
lo tanto, afirma que los roles gerenciales se relacionan con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién. Esta
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relacion es positiva considerable del 0.766, por lo que queda demostrado que los roles
gerenciales influyen muy significativamente sobre el desempefio laboral de los
colaboradores; por lo tanto, cuando las autoridades realizan bien sus roles gerenciales
los colaboradores van a cumplir con los objetivos trazados por la facultad.

Por su parte la investigacion de Moreno Ludefia (2020) en su trabajo
desarrollado presenta que existe influencia significativa por parte de los roles
gerenciales sobre el desempefio organizacional de los colaboradores, el valor P
obtenido es de 0.000 el cual indica un buen nivel de significancia. Precisando que una
adecuada aplicacion de los roles gerenciales genera una influencia positiva en el
desempefio organizacional de la agencia Tacna. Estos estudios concuerdan con nuestra

investigacion.

4.3. Proceso de prueba de hipotesis

En este apartado la prueba de hipdtesis permitira especificar si se puede aceptar
o rechazar una afirmacién acerca de una poblacién dependiendo de la evidencia
proporcionada por una muestra de datos.

La hipotesis se define como una afirmacion transitoria que debe ser sometida
a prueba. La inferencia estadistica propone un procedimiento para llevar a cabo la
prueba de las hipotesis. Propone, primero, enunciarlas formalmente y luego
contrastarlas con la evidencia de los datos. Son los datos, entonces, con su conjunto de
caracteristicas, los que diran si una hipétesis es falsa o verdadera.

Basandose en los datos de la muestra, la prueba determina cuando rechazar la
hipétesis nula. Se utiliza un p-valor, para realizar esa determinacion. Si el p-valor es
menos que el nivel de significacion (conocido como a o alfa), entonces se puede

rechazar la hipétesis nula.

a) Sistema de hipotesis
» Nula (Ho)

No existe relacion directa y significativa entre los roles gerenciales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

r=0
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» Alterna (Hz)
Existe relacion directa y significativa entre los roles gerenciales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

r0

b)  Nivel de significancia (o)

El nivel de significancia, también denotado como alfa o a, es la probabilidad
de rechazar la hipdtesis nula cuando es verdadera. En este estudio, un nivel de
significancia de 0.05 indica un riesgo de 5% de concluir que existe una diferencia
cuando en realidad no hay ninguna diferencia.

a=0,05=5%

c) Estadistico de prueba

Un estadistico de prueba es una variable aleatoria que se calcula a partir de
datos de muestra y se utiliza en una prueba de hipotesis. Puede utilizar los estadisticos
de prueba para determinar si puede rechazar la hipdtesis nula. El estadistico de prueba
compara sus datos con lo que se espera bajo la hip6tesis nula. El estadistico de prueba
se utiliza para calcular el valor p.

Para este estudio se utilizo el estadistico de chi-cuadrada, recomendado para

determinar la asociacién entre variables categoricas.

Donde:
Oi: Valor observado

Ei: Valor esperado
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d) Calculo de la estadistica
Tabla 10. Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintética
Chi-cuadrado de Pearson 329,507 4 ,000
Raz6n de verosimilitud 244,747 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 159,897 1 ,000
N de casos validos 174

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,47.

e)  Toma de decision

De acuerdo con el andlisis inferencial de prueba de hipdtesis general, se observa
que el nivel de significancia del Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, siendo este valor
menor que o = 0.05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, es decir, en otras palabras, los Roles gerenciales estan significativamente

relacionadas con la Gestidn por resultados en un nivel de confiabilidad del 95%.

Figura 11. Grdfico de distribucion de Chi-cuadrada
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El valor comprobado lo tabulamos en la figura 11, de la cual podemos deducir
que el valor calculado se ubica en la region critica (329.5 > 9,48) por lo que diremos
que se ha hallado certeza estadistica suficiente para rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipdtesis alterna, es decir: existe relacion directa y significativa entre los roles
gerenciales y la gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad
Nacional de Huancavelica — afio 2021.

4.3.1 Prueba de significancia de las hipotesis especificas

Tabla 11. prueba estadistica de las hipdtesis especificas

Dimensiones de los Roles Estadisticas de la relacién con la Gestion por resultados
gerenciales Rho Ve Vu  Ve>Vts  Decision

Roles interpersonales -0,009 0,256 9,488 False Aceptar Ho
Roles informativos -0,018 1,219 9,488 False Aceptar Ho
Roles de decision 0,023 0,892 9,488 False Aceptar Ho

*Vc: Valor calculado
**\/t4: Valor tabla para 4 grados de libertad

a) Verificacion de la primera hipotesis especifica
» Hipotesis nula (Ho):
No existe relacion directa y significativa entre los roles interpersonales y la
gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021.

» Hipotesis (H1):
Existe relacion directa y significativa entre los roles interpersonales y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afio 2021.

> Decision:

De la Tabla 11 observamos que el valor calculado de Rho es igual a -0,0009,
catalogado como una relacion lineal negativa muy débil, asimismo, tiene asociado un

valor calculado de chi-squared (4) = 0,256 y el valor critico de 9,488 (obtenido de la
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tabla de distribucién) de tal manera que no se cumple la relacion (Vc > Vt). Por lo
tanto, los datos de nuestro estudio presentan evidencia estadistica para proceder a

aceptar la hipdtesis nula y rechazar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

Indicando que no existe relacion directa y significativa entre los roles
interpersonales y la gestion por resultados del personal administrativo en la
Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021.

b) Verificacion de la segunda hipdtesis especifica
» Hipdtesis nula (Ho):
No existe relacion directa y significativa entre los roles informativos y la
gestién por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de

Huancavelica — afio 2021.

» Hipotesis (H1):
Existe relacion directa y significativa entre los roles informativos y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

» Decision:

De la Tabla 11 observamos que el valor calculado de Rho es igual a -0,018,
catalogado como una relacion lineal negativa muy débil, asimismo, tiene asociado un
valor calculado de chi-squared (4) = 1,219 y el valor critico de 9,488 (obtenido de la
tabla de distribucion) de tal manera que no se cumple la relacion (Vc > Vt). Por lo
tanto, los datos de nuestro estudio presentan evidencia estadistica para proceder a

aceptar la hipétesis nula y rechazar la hip6tesis alterna con un 95% de confianza.

Indicando que la relacion es negativa y es estadisticamente no significativa y
no se debe al azar. Demostrado estadisticamente que no existe relacién directa y
significativa entre los roles informativos y la gestion por resultados del personal

administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021.
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c) Verificacion de la tercera hipotesis especifica
» Hipdtesis nula (Ho):
No existe relacion directa y significativa entre los roles de decision y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

» Hipotesis (H1):
Existe relacion directa y significativa entre los roles de decision y la gestion
por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica
—afo 2021.

» Decision:

De la Tabla 11 observamos que el valor calculado de Rho es igual a 0,023,
catalogado como una relacion lineal positiva muy débil, asimismo, tiene asociado un
valor calculado de chi-squared (4) = 0,892 y el valor critico de 9,488 (obtenido de la
tabla de distribucion) de tal manera que se cumple la relacion (Vc > Vt). Por lo tanto,
los datos de nuestro estudio presentan evidencia estadistica para proceder a aceptar la
hip6tesis nula y rechazar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

Indicando que la relacién es positiva débil y es estadisticamente no es
significativa y no se debe al azar. Se demuestra estadisticamente que no existe relacién
directa y significativa entre los roles de decisién y la gestion por resultados del
personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021.
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Conclusiones

> Se ha determinado que existe relacion directa y significativa entre los roles
gerenciales y la gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad
Nacional de Huancavelica — afio 2021, con un nivel de significacion del 5% se ha
encontrado suficiente evidencia para plantear que las variables del estudio estan
asociadas directamente con un nivel fuerte. Esto quiere decir que, en la Universidad
Nacional de Huancavelica los roles gerenciales estan estrechamente vinculadas con la
gestion por resultados, segun la perspectiva de los trabajadores administrativos

involucrados en este estudio.

> Se ha determinado que no existe relacién directa y significativa entre los roles
interpersonales y la gestion por resultados del personal administrativo en la
Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021, con un nivel de significacién del
5% se ha encontrado suficiente evidencia para plantear que las variables del estudio
estan asociadas negativamente sin significancia estadistica. En la Universidad
Nacional de Huancavelica, los roles interpersonales que se practican estan vinculadas
de manera inversa y muy débil con la gestion por resultados segln la perspectiva de

los trabajadores administrativos involucrados en este estudio.

> Se ha determinado que no existe relacién directa y significativa entre los roles
informativos y la gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad
Nacional de Huancavelica — afio 2021, con un nivel de significacién del 5% se ha
encontrado suficiente evidencia para confirmar que las variables del estudio estan
asociadas inversamente con un nivel muy débil sin significancia estadistica. En la
Universidad Nacional de Huancavelica, los roles informativos que se practican estan
vinculadas de manera inversa y muy débil con la gestién por resultados segun la

perspectiva de los trabajadores administrativos involucrados en este estudio.
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> Se ha determinado que no existe relacion directa y significativa entre los roles
de decision y la gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad
Nacional de Huancavelica — afio 2021, con un nivel de significacion del 5% se ha
encontrado suficiente evidencia para confirmar que las variables del estudio estan
asociadas directamente con un nivel muy débil sin significancia estadistica. En la
Universidad Nacional de Huancavelica, los roles de decision que se practican estan
vinculadas de manera directa y muy débil con la gestion por resultados segun la

perspectiva de los trabajadores administrativos involucrados en este estudio.
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Recomendaciones

> Los gestores de la Universidad deben procurar ser proactivos, metodicos e
identificados con la organizacion, de esta manera serdn percibidos por los demés

miembros de la institucion.

> Implementar manuales de los procesos, deberes y responsabilidades que tienen
el personal administrativo, los cuales deben ser socializados, revisados y evaluados
periddicamente, para asegurar su aplicacion continuay sobre todo analizar los aspectos

débiles que se puedan mejorar al largo del tiempo.

> Implementar un plan anual de desarrollo de capacidades en roles gerenciales,

el cual debera ser para todo el personal administrativo de la institucion.
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Anexo N.° 01 - Matriz de consistencia
“Roles gerenciales y gestion por resultados del personal administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2021”

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
General General General Roles ]
;De qué manera los roles Determinar larelacion que existe Existe  relacion  directa y interoersonales TIDO Qe _
gerenciales se relacionanconla entre los roles gerenciales y la significativa entre los roles P |nvgst|gaC|on:
gestion por resultados del gestion por resultados del gerenciales y la gestion por | Basica
personal administrativo en la personal administrativo en la resultados del personal Roles Roles .
Universidad ~ Nacional ~de Universidad  Nacional  de administrativo en la Universidad ~ gerenciales ~ Informativos Nivel de
Huancavelica — afio 20217 Huancavelica — afio 2021. Nacional de Huancavelica — afio Investigacion:
2021. Roles de Descriptivo -

Especificos Especificos decision Correlacional
a) ¢De qué manera los roles @) Determinar la relacion que Especificas o

interpersonales se existe entre los roles @) Existe relacién directa y Planificacion PlsentQ de_’ _

relacionan con la gestion interpersonales y la gestion significativa entre los roles para Resultados rives 1gacion:

) | | 5 No experimental de
por resultados del por resultados del personal Interpersonales y la gestion corte Transversal
personal  administrativo administrativo en la por resultados del personal Presupuesto por
en la  Universidad Universidad  Nacional de administrativo en la Resultados Poblacion:

Nacional de Huancavelica — afio 2021. Universidad Nacional de ¥ ) 314 trabajadores
: . . 3 Gestion por  Gestion inistrati
H li _ & b) Determinar la relacion que Huancavelica — afio 2021. ’ ! administrativos de la
uancavelica ano y I i resultados  financiera - idad ional
20217 existe entre los roles b) Existe relacion directa y ditoria . Universidad Naciona
o i ' i6 significativa entre los roles auditoria y de Huancavelica
b) ¢De qué manera los roles informativos y la gestion por SI9 ; 4 adquisiciones
informativos se resultados  del personal informativos y la gestion por _ Muestra:
relacionan con la gestion administrativo en la resultados  del  personal Gestion de 174 trabajadores
administrativo en la programas y administrativos de la
por resultados del proyectos
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personal administrativo
en la Universidad

Nacional de
Huancavelica — afio
2021?

¢De qué manera los roles
de decision se relacionan
con la gestion por
resultados del personal
administrativo en la
Universidad Nacional de
Huancavelica —  afio
20217

Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021.

c) Determinar la relacién que

existe entre los roles de
decision y la gestion por
resultados  del  personal
administrativo en la
Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021.

c)

Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021.

Existe relacion directa y
significativa entre los roles de
decision y la gestion por
resultados  del  personal
administrativo en la
Universidad Nacional de
Huancavelica — afio 2021.

Seguimiento y
evaluacion

Universidad Nacional
de Huancavelica

Muestreo:
Probabilistico

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo N.° 02 - Instrumento de recoleccidn

~

“4 %o dal Bicentenario dal Peni 200 afics da Independencia”

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley N® 15265)
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIDAD DE POSGRADO

Instrumento de recolececion de datos
CUESTIONARIOD PARA LOS ROLES GERENCIALES

INSTRUCCIONES.
<+ Marque con un aspa () &l numero que mejor le identifica.
Escala de 1 2 3 4 2
valoracion MNunca Casinumea.... ... AMREES .5 Caslsiemure...i....... SRS, ...
Roles interpersonales Cateporiag
N Item 1,02 i3 .:4.:3

01 ¢ Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades
dentro de [a insfitucion.

0Z | En su cenfro de [sbores s aceptade por & personal y funcionarios de
Iz institucion.

Lz descripoion de las funcionss del personal administrativo a mivel

Se implementan politicas y procedimientos para mejorar los roles
gerenciales sobee el personal administrativo.

03
o4
05 i La estructura onganizacional es la adecuada para los roles gerenciales
05

del personal adminisirativo.

El disefin organizacional permite lograr a3 mefas v objetivos
institucionales.

07 | La accion de supervision a nivel insfitucional =2 basa en algun tipo de
rod gerencial;

08 ; La vision, mision y los objefivos fienen enfasis en los roles gerenciales
del personal admimisirativo.

Roles informativos Cateorias
N Item 1,02 :3.:4.:3
0% ¢ El personal administrativo proporciona informacion de manera cportuna

vy confiable.

10§ A nivel institucional s ha implementado tecnologias para una mejor
accesibilidad a la mformacion.

11 i El proceso gerencial @ fraves de la estuchurs organizacional permite
proporcionar una mejor informacion.

12 i L= gesfion institucional se basa en sistemas de informacidn que faciliten
el flujo de la informacion,

13 ¢ Parala toma de decisiones de los funcionarios, previaments se realiza
una planificacion adecuada.,

14 i En la gestion las polificas, estalegias y demas acciones son
coordinadas e informadas.

15 i El uzo de laz herramientas de gesfion favorece en la efidiencia de los
funcionanos,
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“41io dal Bicentenario del Peni 200 afios da Independencia”™

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

Y

(Creada por Ley N® 25265)
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

UNIDAD DE POSGRADO

16 i El personal administraiive coording de manera oportuna 1as acciones y
actividades con os funcionarios,

e
17 i Para el logro de los objetives insBiucionales se wiilizan fodos los
recurscs disponibles.

18 i A nivel de la insfitucion el personal adminisirativo =2 compromete para
lograr los objefivos establecidos.

19 | Enlagesfion de la insfitucion s= realiza 2 trabajo en equipo de parte del
20 i En cusnto al semicio que =2 presta los funcionarios son conscientes de
buscar siempre la mejora continua

21 ; En la institucion se dan polificas de promocion v ascenso por el buen
desempedo del personal administrativo.

2 i Los funcionarios de la insfitucion fiznen un frato equitsfvo con el
peraonal administratvo.

23 | Las lineas de mando =on conocidas ¥ esian definidas para el logro de
log objeti
24 ; El perso ativo conoce que 13 gestion &5 un proceso que
permite planear, organizar, dinigir v controlar |35 activdades.

Muchas gracias.
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“41io del Bicentenario del Perii 200 afios de Independencia”

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley IN® 252635)
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIDAD DE POSGRADO

Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO PARA LA GESTION POR RESULTADOS

INSTRUCCIONES.
<+ Marque con um aspa (X) 2l nimero que mejor le identifica.
Escala de 1 2 3 4 3
valoracion Nunca Casi nunca A venes Casi siempre Siempre
Planificacion para Resultados Catenorias
N Item 1 12 i3 :4 15
01 ¢ ;A mivel instifucional se han definido (3 visicn y mision en &l marco del
plan estratsgico?

02 ¢ ;iSe identifica indicadores de rendimientc intemos gue brindan
informacion para mejorar |a pesfion?
03 ; ;5e ha establecido un proceso de refiexion en la que se establecen

estrateqias v planes?
04 { ;5e comunica |as estrategias v planes @ los grupos de interés en la

medida que puedan afectar?
05 i ;i5e hace =l seguimienio periodico de |3 puesia en practca de las

estrategias v planes propuestos?
0% | ;5Se fiene mecanismos de aleria para el caso de que surjan alteraciones

en el entorno?
07 .:.25e revisa, svalua v actealiza periddicaments el plan estrateoicn?

;S ha evauzdo los recultados akanzados en cuante 3l plan

estratéqico de la institucion?

Presupuesto por Resultados Catenorias

N° Hem 1 2 :3 i4 :4

0% ;los funcionaros son responsables de sus sociones administrativas?

10§ ;La afa dirsccion imparte formacidn dentro de |3 institucion?

11§ ;Animan a iniciar cambios v acciones de mejora?

12 i ;Euste |a partidpacion en los provecios de mejora?

Geation financiera, auditoria v adquisiciones Catenorias
N° Item 1.2 i3 :4 @5
13 i ;5e ha identificado los procesos y subprocesos de la gestion para tener
un maga de procesos?

14 ;5e gestiona los procesos, estsbleciendo sus equipos de mejora,
indicadares, objetivos, eic.?
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z.\‘.i‘-'ﬁ-ﬂ;\\ “Afio dal Bicentenario del Pani 200 afios da Independencia”™
Pl ey

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(Creada por Ley N® 23265)
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ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIDAD DE POSGEADO

15 i ;5e ha idenfificado cuales son ks procesos claves partiende de la

planificacion v 153 estrategias?
16 ; ;5Seintroduce y comunica los cambios en los procesos para evaluar los

resultados? |_
N° i &
17 i ;i5e desarrolla las competencias y capacidades del personal mediante

los planes de formacion, trabajo en equipo, eic.?
18 i ;5e ayuda al personal administrative a conseguir los objefivos que

fienen establecidos para mejorar =u desempefio?
19§ ;5e pregunta periddicaments 13 satisfaccion del personal administraiivo

mediants |35 encussiaz, enirevistas ¢ oripos focales?
20 ¢ ;i 5e estimula al personal adminizirativo en asumir responsabilidades y

fomar decisiones de acuerdo a sus capacidades?
N: tem 1 2
21} jReconocen los esfuerzos v logros del personal administrafiva?
22 ;Participan en actividades de mejora con sus colaboradores?
3 i jlos resultados e indicadores estan consensuados a nivel de equipos

directivos?
24 ¢ ;Se desamolla adecuados canales de comumicaciones formales e

informales en [a insfitucion?

Muchas gracias.
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Anexo N. ° 03 — Validez del instrumento

(Creada p
ESCUELA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

or Ley N°© 25265)
DE POSGRADO

UNIDAD DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

Datos generales:

FICHA DE VALIDACION

Informe de opinion del juicio de expertos

1. Titulo de la investigacion: “ROLES GERENCIALES Y GESTION POR RESULTADOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA - ANO 202

2,

administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica - afio 2022.

Aspectos de validacion:

Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario para medir los Roles Gerenciales y Gestion por Resultados del personal

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 116 111116 121 126 131 36|41 46 51 |56 | 6116671 |76 8 |8 |91 9
5110 :15 120 125130135140 4550 (55]|601|65 {70 |75!80i857:90] 951100
1. Claridad Esta  formulado  con 2
lenguaje apropiado 55,
2. Objetividad Esta  expresado  en e
conductas observables 65
3. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia ;3
4. Organizacion Existe una organizacion
logica »
5. Sufici Comprende los aspectos en
cantidad y calidad )?"f
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los
instrumentos de
i 72
7. Consistencia Basado en  aspectos
tedricos cientificos 66
8. Coherencia Entre los indices,
indicadores :)’3
9. Metodologia La estrategia responde al
propésito del diagnostico ‘}9'
10. Pertinencia Es util y adecuado para la =
investigacion ¥
Promedio de valoracién
s s a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular d) Buena e) Muy buena
inion de aplicabilidad:

P P [1-20] [21-40] [41 - 60] [67-80] [81- 100]
ObSEIVACIONGSS. .. ousssws Mg srmssmuen s s e ot . e O (- ool oo i sl s s
Nombres y Apellidos: Hechr Sedano  @uisPe DNIN®: | <pd/68/3

Direccion domiciliaria: Me. Santa /2054 3/n Celular: | 9¢244 9759
Titulo Profesional: Conteiln . Ok s -

Grado Académico: Maestn  Gestion LPublica
Mencion; G estion. Lublica.
Lugar y fecha: #uencavelica (1-03-22 (/é/ v
~ Firma
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley N° 25265)
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIDAD DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION
Informe de opinidn del juicio de expertos

Datos generales:
1. Titulo de la investigacion: “ROLES GERENCIALES Y GESTION POR RESULTADOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA - ANO 202"

2. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario para medir los Roles Gerenciales y Gestion por Resultados del personal
administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica — afio 2022.

Aspectos de validacion:

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 116 111116 121 |26 |31 3641|4651 [56 | 61166 ] 71 76|81 |8 |91 ] 9%
5110115120 | 25 |30 {35 |40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 A 90 | 95 | 100
1. Claridad Esta  formulado  con
e 5
2. Objetividad Esta  expresado  en
conductas observables 59
3. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia 67
4. Organizacién Existe una organizacion
logica ? 7
5. Suficiencia Comprende los aspectos en
cantidad y calidad 4 6
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los
instrumentos de 97
7. Consistencia Basado en aspectos ;—
teoricos cientificos i 9’
8. Coherencia Entre los indices, 0
indicadores ?
9. Metodologi La estrategia responde al 2
propésito del di i 2}
0. Pertinencia Es Util y adecuado para la
Promedio de valoracion
s R a) Muy deficiente b) Deficiente ¢) Regular “s¥Buena €) Muy buena
Opinién de aplicabilidad: [1-20] [21 - 40] [41- 60] [67 - 80] 81 - 100]
_Nombresy Apellidos: | FR/ICK JENON GUTIERREZ _EIDISPE DNIN: | /7377173
Direccion domiciliaria: /£, FAncIs o pE anN6vLo N (F6] — SANTA ANA-INCA Celular: | 97879206 8
Titulo Profesional: CONTDOOR PO BLY cD ’
Grado Académico: HAESTRO EN (UENUAS EHPRESARIALES
Mencion: GCESTION pUBUCA

............ T\/ Firma




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley N° 25265)
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIDAD DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION
Informe de opinion del juicio de expertos

Datos generales:

1. Titulo de la investigacion: “ROLES GERENCIALES Y GESTION POR RESULTADOS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA — ANO 202"

2. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario para medir los Roles Gerenciales y Gestion por Resultados del personal
administrativo en la Universidad Nacional de Huancavelica - afio 2022.

Aspectos de validacion:

Muy Deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios 116 | 11116 1 21 |26 1 31 136 |41 |46 |51 |56 | 61 |66 |71 |76 |81 |8 | 91| 96
5110 | 151 20 | 25 | 30 | 35 1 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. Claridad Esta  formulado  con 63
je apropiado
2. Objetividad Esta  expresado  en
conductas observables 67
3. Actualidad Adecuado al avance de la
ciencia é%
4. Organizacion Existe una organizacion
logica 33
5. Suficienci Comprende los aspectos en
cantidad y calidad 21
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los
instrumentos de %3
7. Consistencia Basado en  aspectos
teoricos cientificos ¢
8. Coherencia Entre los indices,
indicadores ?0
9. Metodologia La estrategia responde al
proposito del diagnostico ')‘L’
10. Pertinencia Es util y adecuado para la
investigacion %}'
Promedio de valoracion
s M a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular dyBuena ) Muy buena
Opinién de aplicabilidad: [1-20] [21-40] 141 - 60] 67 - 80] [87- 100]
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