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RESUMEN

La investigacioncientifica “Roles Gerenciales del personal directivo y la Eficiencia Laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica afio 2012".
Problema: Al analizar el problema de la Municipalidad Provincial de Huancavelica
podemos encontrar una lista extensa de ciertas dificultades, las cuales obedecen a
deficiencias en las diferentes areas, lo cual permite determinar el nivel de gestion con que
operan y como consecuencia las unidades administrativas no cumplen con el rol que les
corresponde. Objetivos:General; Conocer Ia relacion de los roles gerenciales del personal
directivo y la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica afio 2012, Hipétesis: Los roles gerenciales del personal directivo inciden de
manera positiva en la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica afio 2012. Contrastacion de la Hipotesis: Comox*cal >
x*erit | es decir, 26.71 > 12,59, se rechaza la hipotesis nula a favor de la hipotesis
alternativa, al 5% de significancia estadistica. Métodos: Se empleo los métodos inductivo,
deductivo y correlacional. Resultados: Los Roles Gerenciales se reflejan de forma
intermedia sobre los empleados de la Municipalidad Provincial de Huancavelica hasta una
tasa del 65.6% de los casos. Desde la perspectiva logica, estos resuitados nos evidencian
que las mediciones efectuadas por los instrumentos de medicion fueron las correctas,
pues los resultados evidencian una relacion causal entre las variables mencionadas. El
contraste de la prueba de significancia Chi Cuadrado es (a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)
que evidentemente confirma el hecho de la relacion causal entre las roles gerenciales y la
eficiencia laboral. Conclusiones: A través de la investigacion se ha determinado que los
roles gerenciales del personal directivo se relaciona de forma positiva y significativa con la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica durante el afio 2012. El contraste de prueba Chi Cuadrada obtenido fue de
2 (g/=6)=13.90 la misma que tiene asociado una probabilidad P = 0,5. Por otro lado se ha
determinado que la intensidad de la relacion obtenida es del 66% que se tipifica como una
relacion alta. Recomendaciones: Tener presente la planificacion como un proceso
fundamental y esencial de la buena gestion de toda organizacion. Palabras clave: Roles

Gerenciales, Eficiencia Laboral, Trabajo en Equipo, Satisfaccion Laboral, Motivacion.



"' " INTRODUCCION
i " g

A lo largo de nuestra existencia pertenecemos a una organizacion, millones de
hombres y mujeres de todo el mundo pasan su existencia trabajando en distintas
organizaciones, enfrentando innumerables desafios al luchar por cumplir con sus tareas
diarias. Ademas, todas las organizaciones tienen un programa o método para alcanzar sus
metas, para ello es de gran importancia y muy necesario que en su programa se incluya la
"administracion”, ya que ella, consiste en darle forma, de manera consciente y constante,
a las organizaciones.

La organizacion es la principal actividad que marca una diferencia en el grado que le
sirven a las personas que afectan. El éxito que puede tener la organizacion al alcanzar sus
objetivos y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida, del
desempefio gerencial de la organizacion Esta afirmacion de que la gerencia es
responsable del éxito o no de una organizacion nos indica, por qué es necesaria la
gerencia, sin embargo, no nos indica cuando ella es requerida, y el requerimiento sucede
siempre que haya un grupo de individuos con objetivos determinados.

Las personas que asumen el desempefio gerencial de una organizacion se flaman
"gerentes”, y son los responsables de dirigir las actividades que ayudan a las
organizaciones para alcanzar sus metas. La base fundamental de un buen gerente es la
medida de la eficiencia y la eficacia que éste tenga para lograr las metas de la
organizacion. Es la capacidad que tiene de reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion (hacer las cosas bien) y la capacidad para
determinar los objetivos apropiados (hacer lo que se debe hacer).

Cabe decir, que ningtin grado de eficiencia puede compensar la falta de eficacia, de
manera tal que, un gerente ineficaz no puede alcanzar las metas de la organizacion, la
eficacia es la clave del éxito de las organizaciones. Pero el ser gerente no solo es dirigir
actividades, ser gerente también implica ser un buen lider, es saber el proceso de como
penetrar en esas actividades que realizan los miembros del grupo con el cual se trabaja.

El gerente para poder lograr sus objetivos debe saber como usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de sus seguidores, en distintas formas, sin

olvidar que es lo que se quiere lograr y hacia donde va. Entonces gerencial y liderar son
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elementos que se deben combinar para el logro de su fin comin, que permiten el
aprendizaje de diferentes técnicas que permitan a la persona tener su desarrollo personal
indispensable para que todos entiendan formas de cooperacion con eficacia y eficiencia
para obtener el éxito comin. | ; |

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de conseguir y
contar en todo momento con el personal mas calificado, motivado y competitivo posible.
En ello es esencial la estimulacion considerada como una inversion de las organizaciones
para obtener mejores resultados futuros, como seria en el caso de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Bajo esta perspectiva la investigacion "Roles Gerenciales del personal directivo y la
Eficiencia Laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica — afio 2012"se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis nos ha permitido

gz

diagnosticar, analizar y conocer la relacion de los roles gerenciales del personal directivoy ... . .

la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica afio 2012,

Capitulo Segundo. Comprende el marco tedrico conceptual, la cual consideramos
que es la parte sustantiva de nuestra investigacion a través del cual se ha realizado los
fundamentos tedrico — cientifico del estudio, tratando de encontrar paradigmas que van a
permitir explicar como los roles gerenciales repercute en la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

Capitulo Tercero. Comprende la parte metodolégica y las técnicas de investigacion
utilizado en el presente estudio; poblacion y contexto en estudio, referido al ambito de
observacion, consignando cifras cuantitativas de la poblacion objeto de estudio. Técnicas
para la recoleccion de datos, Se aplicd las estrategias de obtencion de informacion de
cada aspecto observado a través del cuestionario para la encuestas. Procesamiento
informatico y analisis de datos, la organizacion, clasificacion, codificacion y tabulacion de

la informacién permitio obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.
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Capitulo Cuarto. R}es\ultlados obtenidos, el estudio induce a tener que evaluar y
proponer acciones que conlleven a implementar y mejorar las acciones referente a la
relacion de los roles gerenciales del personal directivo y la eficiencia laboral del personél
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para el afio 2012.

Finalmente, se llega a las Ico‘nclusiones y recomendaciones de la investigacion.

LA AUTORA.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El mundo actual se caracteriza por ser vertiginoso y versatil, un universo donde la
administracion como disciplina, viene cubriendo fodas las actividades de nuestra
vida. Este fenomeno no solo afecta a los asuntos econdémicos, sino a todo los que
nos rodea. Sin importar la profesion a la cual se dedica la persona, desde el
momento que llega a un cargo gerencial 0 se encargue de dirigir el trabajo de otros
para lograr determinados objetivos, es indispensable que este conozca, maneje y
domina las actividades administrativas inherentes a un gerente.

Sin importar el tipo de organizacion publica, privada, comercial o de servicios,
el desempefio de sus gerentes es fundamental. Del desempefio de los gerentes va
a depender el éxito de la organizacion, es por ello, que la actividad gerencial, se
vuelve dia a dia un tema controversial, sobre el cual se enfocan mltiples miradas y
estudios, en la busqueda de conocer de méas cerca las multiples cualidades como

herramienta efectiva para el desarrollo y eficiencia en las organizaciones.
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Actualmente las nuevas organizaciones tienen como objetivo ser exitosas y
competitivas y son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al éxito y
a las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al talento humano, elegir
estrategias que le permitan sentirse satisfechos, valorados y reconocidos por el
trabajo que realizan.

La eficiencia laboral es resultado de un conjunto de factores, tanto internos
como externos, entre ellos se puede mencionar la motivacién, el desarrollo
profesional del personal, la identificacion y pertenencia en la organizacion; por ello
es de vital importancia velar por la satisfaccion de los colaboradores, ya que esto
reflejard resultados positivos en la productividad de los empleados en una
organizacion.

Al tener en cuenta que la productividad es una relacion entre eficiencia y
eficacia en la ejecucion del trabajo individual y organizacional, es necesario que los
gerentes brinden un seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de

satisfaccion del personal y la identificacion con la organizacion ya que en muchas

oportunidades las instituciones descuidan los factores internos y externos que _

mantienen satisfecho al personal y como consecuencia se tienen situaciones
dificiles para la organizacion, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso,
rotacion de personal, ausentismo, entre otros.

En un contexto nacional Ia evaluacion del desempefio laboral es la principal
herramienta con que cuenta cualquier organizacion para propiciar la mejora del
desempefio del talento humano y en consecuencia la eficiencia en la organizacion,
contar con un adecuado sistema de evaluacion del desempefio es una condicion
indispensable para lograr altos niveles de competitividad y eficiencia organizacional.
Sin embargo, pocas veces, se encuentran en la practica sistemas de evaluacion
objetivos que aseguren una valoracion eficaz del proceso en cuestion. Estos en su
concepcion o aplicacion dan lugar a la ocurrencia de una gran variedad de errores.
Y es que son los superiores inmediatos los encargados de la evaluacion, elaborada
a partir de programas formales basados en una gran cantidad de informaciones,
unas de tipo mas objetivo y otras con mayor contenido subjetivo, disefiadas por los

gestores del talento humano.
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A . Co
El contexto contemporaneo ofrece tres caracteristicas resaltantes: turbulencia

de cambios cada vez maés rapidos, profundos, asi como globales; impredecibilidad
asociada a margenes delrliesgo que impiden la identificacion de escenarios seguros
y finalmente, complejidad determinada bor la globalizacion de un entorno sistémico
donde todo se encuentra relacionado. Razon por la cual, las organizaciones estan
llamadas a desarrollar gl maximo, en las personas, las competencias que le
permitan lograr la eficiencia laboral superior, para poder determinar su lugar
preponderante en el mundo gerencial. , ‘

Los roles gerenciales y la eficiencia laboral es un tema que muchas
organizaciones han tomado de una forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no
como una inversion en sus colaboradores, el tema es importante ya que si todas las
organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento, los
colaboradores tendrian el deseo de desempefiar mejor sus tareas o
responsabilidades y sobre todo réalizarlo con eficiencia y eficacia, gustandole lo que
hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institucion donde labora y asi
lograr una mayor satisfaccion personal.

Un gerente, es la persona que alcanza objetivos organizacionales a través de
otras personas, en la medida que estudio del comportamiento de las personas
como pilar para comprender el funcionamiento de las organizaciones, para un
gerente es de fundamental importancia conocer las acciones y reacciones de los
individuos en el escenario organizacional y conocerse a si mismo en cuanto a su
capacidad de gestion.

Comprender las razones que motivan, podria ser una de las claves del éxito
de un mejor el rendimiento y la eficiencia laboral. Motivar es equivalente a poner en
movimiento o dicho de otra forma, impulsar a realizar determinado tipo de acciones
las cuales se intentan ejecutar o ejecutan, ya fuere por necesidades del actor o por
las expectativas que el resultado de la accién generara en el mismo.

Los gestores son personas que tienen un alto componente de factores
intrinsecos los cuales le determinan una poderosa automotivacion que hace que el
actor realice las cosas todo o mejor que puede mientras disfruta con sus logros.

Puesto que las personas actian respondiendo a factores intrinsecos, los

15

77



administradores o _empre|s§rios tienen que generar politicas y practicas orientadas a
fomentar la fuerza de esos motivad.ores'(el logro, el reconocimiento, el crecimiento
personal, entre otros). |

Asimismo también corresponde a los administradores o empresarios atender
los factores extrinsecos Ipara que orienten positivamente la conducta de las
personas en el trabajo. Estas obligacidnes del buen administrador o empresario,
estan ligadas en consecuencia al manejo de los incentivos ya sea monetarios como
no monetarios. \ |

Cuando hacemos un analisis del problema de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica podemos enconfrar una lista extensa de ciertas dificultades y
problemas que se presentan, las cuales obedecen a deficiencias en las diferentes
areas, lo cual permite determinar el nivel de gestion con que operan y como
consecuencia las unidades administrativas no cumplen con el rol que les
corresponde.

Asimismo la gestién en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, se han
visto sacudida por una serie de carﬁbios inéditos que han afectado las bases sobre
las cuales se construyeron su razon de ser, es decir, su racionalidad, su ideal, su
progreso, éxito y bienestar, asi como el logro de los objetivos planteados.

En la bisqueda de la solucion de los problemas percibidos los trabajadores
de fa Municipalidad Provincial de Huancavefica ven en su director la presencia de
un lider, director o gerente, que debe asumir sus roles y conducir a la organizacién
hacia la consecucién de sus objetivos. Pero sin embargo estos directores, al
parecer no estan cumpliendo con sus roles gerenciales o no estan aplicando las
teorias administrativas.

En este sentido, dichas teorias han demostrado que los gerentes deben
poseer los roles gerenciales, previo y amplio conocimiento fundamental del proceso
gerencial, que les permita disefiar y desarrollar una organizacion que ayude a
alcanzar la mision, vision, objetivos y metas esperadas, ya que el primer paso en el
compromiso para la concrecion de los objetivos debe darlo el gerente al planificar,

organizar actividades de manera adecuada, utilizando una buena comunicacion,

16
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liderazgo y mgti\{‘apién .con las ‘responsabilidades presentadas, logrando asi
transformar organizaciones de estados actuales a futuro.

Desde esta perspectlva se puede considerar el planteamiento de Villas Mil
(2006), acerca de la actltud gerencial, quien afirma: “Las caracteristicas que mas
buscan las organizaciolnes,en las personas que ocuparan puestos gerenciales son
el liderazgo, 9.' autocontrol, Ialliniciat,iva, la confianza, el empowerment y la
orientacion a resultados”.

Por otra parte, Reyes y Diaz (2007), sefialan que en las organizaciones, el
gerente, debe poseer capacidad para observar y modificar las emociones y los
estados de animo de las comunidades eh las cuales actua, de esa manera puede
alcanzar mayor compromiso y arraigo al interior de las organizaciones. Ante ello, es
necesario manifestar que el gerente es un ser humano que tiene su propia
personalidad, formacion, experiencia y capacidades que le hacen siempre diferente.

Pese a esto existen factores que favorecen una buena actitud y tarea

gerencial en una empresa o institucién, se pueden citar: motivaciéon para dirigir,

inteligencia, liderazgo, comunicacion, entre otros. Cabe destacar que, la motivacion

es esencial, quien dirige una organizacion, debe crear y conservar el optimismo de
los frabajadores hacia sus labores, manteniendo buenas relaciones humanas,
elevada moral del grupo recordando que la satisfaccion de las necesidades del
individuo juega un papel importan'te en su motivacion como en su comportamiento.

En la Municipalidad Provincial de Huancavelica se evidencia que los gerentes
asumen poco sus roles Gerenciales y la importancia que implica proyectar y dirigir
una organizacion: Por lo tanto, los resultados que se obtienen no son los
pertinentes mucho menos los esperados.

De todo lo expuesto, se ajusta al proposito de la investigacion en determinar
la relacion de los roles gerenciales del personal directivo y la eficiencia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para €l afio

2012.

Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el problema de investigacion:
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9/



I
1.2. FORMULACION DEL

1.2.1.

1.2.2.

.
PROBLEMA

! oy
Problema General
¢Cudl es'la relacion de los roles gerenciales del personal directivo y la
eficiencia laboral de! personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Huancavelicd durante el afio 20127

Problemas Especificos
o ¢De qué manera el rol gerencial interpersonal se relaciona con la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica en el afio 20127

o ¢De qué manera el rol gerencial informativo se relaciona con la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica en el afio 20127

o ¢De qué manera el rol gerencial decisorio se relaciona con la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 20127

1.3.  FORMULACION|DE OBJETIVOS

13.1.

1.3.2.

OBJETIVO GENERAL
Conocer la relacion de los roles gerenciales del personal directivo y la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de anncavelica durante el afio 2012.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Determinar si el rol gerencial interpersonal se relaciona con la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica en el afio 2012.

18



1.4,

o Determinar si el rol gerencial informativo se relaciona con la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
e _

4 oo b .
Huancavelica en el afio 2012.

o Determinar si el rol gerencial decisorio se relaciona con la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 2012. -

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACI(')N

Se justifica la investigacion toda vez que contribuye en poder conocer la relacion de
los roles gerenciales del personal directivo y la eficiencia laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante el afio 2012,
asi como el planteamiento de propuestas y procedimientos de mejora en la
eficiencia laboral del personal en la institucion pablica.

Por tal razon, se ha considera importante realizar la investigacion con el
proposito de conocer si la adecuada aplicacion de los roles gerenciales repercuten
en la eficiencia laboral del personal administrativo. A partir de los resultados que se
obtuvieron se podran implementar estrategias para mejorar el desempefio y la
eficiencia de los empleados que actualmente vienen laborando.

Asimismo, los resultados presentados en la investigacion pueden servir de
modelo a otras instituciones con caracteristicas similares, donde se perciban que
las actividades requieren la optimizacién de los procesos en el desarrollo eficiente

de la gestion.
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21.

CAPIiTULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Se hizo necesario establecer la referencia de algunas investigaciones relacionados

al tema de investigacion, siendo las siguientes:

2.1.1. A Nivel Internacional:

a. BRACHO BARRETO, Ana concepcion (2002) en su investigacion
titulada “Desempefio de las Funciones Gerenciales y Roles Gerenciales
que predominan en los egresados de Maestria del Programa Gerencial
Empresarial ” realizado en el Decanato de Administracion y Contaduria
en la Universidad Centro Occidental LISANDRO ALVARADO
Barquisimeto, llegando a las siguientes conclusiones:

Bracho fundamento su estudio en el proceso administrativo integrado
por actividades de planificacion, organizacion, control y direccion como
funciones propias del qué hacer gerencial, asi como en los roles

gerenciales Interpersonales de informacion y de Decision desarrollados
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por Mmtzberg1 Bracho incorporo como elemento Gtil una adaptacion de
la téc;nic|a' ‘de retroalimentacion de 360°, asi como un cuestionario
contentivo -c‘o:n una-. serie’ de interrogantes relacionadas con las
activi(lia.de's| qué un gerente lleva a cabo en el cumplimiento de sus
labores. '

Bracho cohélhyo que los egresados del programa gerencial demuestran
un alto ‘nivél de cumplirﬁiento en cuanto a las funciones gerenciales,
pero a éu vez 1puc!io apreciar cierta debilidad en aspectos relacionados
en el nivel técnico del proceso de planificacion, liderazgo y herramientas
de control, los cuales son aspectos que siempre deben prevalecer y
llevarse de la manera correéta en una organizacion, asimismo Bracho
pudo notar cierta debilidad con respecto a la toma de decision
especificamente en la correspondiente a la asignaciéon de recursos y
negociaciones, Bracho recomienda en primera instancia la participacion
de los gerentes en actividades de capacitacion relacionada con manejo
de herramientas de control con el fin de promover el uso de las técnicas
mas novedosas que en esta materia se estan aplicando y favorecer su
incorporacion a la gestion diaria.

AMAYA CARRENO, Flavia P. y CONTRERAS TAPIA, Maria E. (2008),
en su investigacion: “Clima y Satisfaccion Laboral como Predictores de
la Productividad en las Cooperativas de Ahorro y Crédito”; realizado en
la 'Universidad Catdlica de Chile. En su investigacion concluye que, en
la actualidad existe gran consenso respecto a que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son variables fundamentales
dentro de la gestion de las organizaciones, sin embargo, no existe
claridad respecto a cémo se relacionan dichas variables con los
indicadores de productividlad de una organizacion, presentando
importantes dificultades a la hora de definir como gestionar estas
variables para promover el éxito de las organizaciones.

En esta investigacion se realizd un estudio transversal, de tipo

correlacional - causal, para identificar la relacion existente entre las
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variables clima organizacional, satisfaccion laboral y productividad en
organizaciones privadas del rubro de las cooperativas de ahorro y
crédito. Para evaluar la saﬁsfaccién laboral se emple6 el cuestionario de
satisfaccion laboral JDI de Kendal, Smith y Hullin (1969); y el JIG de
lroson,‘ Brannick, Slmi‘th, Gibson y Paul (1989), validados para una
pobiacion chlilena por Paredes y Castro (2006), mientras que para medir
el clima organizacional se empled el cuestionario OCQ de Litwin y
Stringer, (1968) adaptado para‘ una poblacion nacional por Larrain
(1976). Se evalud un total de 92 sujetos obteniendo como principales
resultados que existe un grado de asociacion entre las variables: clima,
satisfaccion laboral y productividad; donde el clima organizacional
resultd ser la dnica variable predictora de la productividad dentro de
este contexto. Al analizar las distintas dimensiones que posee el clima
organizacional, en base al cuestionario de Litwin y Stringer, se observa
que identidad es una variable predictora de la productividad, aun
cuando alcanza a explicar un bajo porcentaje de la variabilidad de los

datos de productividad.

. FUENTES NAVARRO, Silvia Maria (2012). “Satisfaccion Laboral y su
Influencia en la Productividad (Estudio realizado en la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial en la Ciudad de
Quetzaltenango)”. Universidad Rafael Landivar — Guatemala. El objetivo
de este estudio fue establecer la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad. Los objetivos especificos, evaluar el nivel de
satisfaccion, determinar la importancia que el personal rinda y se sienta
satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva en la productividad.
Las variables de estudio fueron, la satisfaccion laboral que es el
resultado de factores tanto internos como externos y la productividad
que es una relacion entre eficiencia y eficacia. El procedimiento
estadistico a utilizar fue la significacion y fiabilidad de la correlacion. Con

base a los resultados se establecié que no hay una influencia de
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satlsfacc:lon laboral en la productlwdad los encuestados manifestaron
tener un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se
debe @ que son reconomdos por su trabajo, tienen buenas relaciones
|nterper|sona|es, las condiciones del trabajo son favorables, las politicas
de la empresa van acordes a cada trabajador y el organismo judicial es
un buen patrono. Los resultados en las encuestas de productividad la
mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere
decir que los objetivos qUe se plantean en la delegacion de recursos
humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. Se
concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y
productividad. Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion
Iabbral periddicamente para mantener informacion actualizada de la
misma y se propone la comunicacion asertiva como estrategia para
mejorar la satisfaccion del recurso humano, por medio de
capacitaciones.
21.2. A vael Naclonal
a. TITO HUAMANI, Pedro Leonardo. (2012). “Gestion por Competencias y
Productividad Laboral en Empresas del Sector Confeccion de Calzado de
Lima Metropolitana”. Universidad Nacional Mayor de San Marcos." Se
concluye que la nueva conceptualizacion del valor de las personas para
las organizaciones, se inicia con los planteamientos efectuados por las
diferentes escuelas que estudian la Gestion Humana, desde el punto de
vista las ciencias del comportamiento. En esta, se abandona la idea de
que la persona, en si misma, es un recurso, es decir un elemento que
provee de fuerza de trabajo a la organizacion tal y como se concebia
desde los tiempos de los autores clasicos de la Administracion, para pasar
a la consideracion de la persona como un elemento dindmico que posee
competencias, talentos y recursos; vale decir, posee conocimientos y
capacidades, habilidades y destrezas, y actitudes. Precisamente por ello,

la presente investigacion se orienta a demostrar que una gestion
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organilzapional de las personas, basada en el reconocimiento y valoracion
individual de sus competenpias laborales —conformada por los dominios
conqeptqgles, procedimentales y actitudinales-, si permite elevar sus
niveles de prpdu(:tividad en su trabajo. Dicho de otro modo, una
organizacion que instituye a las competencias personales, como un
modglo,ge geslgién organizacibnal, donde la ejecucion de todas las
funciones inherentes a los colaboradores, pasa necesariamente por la
valoracion 'y reconocimiento de sus competencias cognitivas,
procedimentales y actitudinales, estara en una mejor posicion de mejorar
y/o elevar los resultados de sﬁs trabajos. La demostracion objetiva del
postulado descrito en el parrafo anterior se llevo a cabo en las empresas
del sector confeccion de calzado, ubicadas en Lima Metropolitana. Para
ello se determind una muestra de 96 empresas, representadas por sus
directivos y/o administradores. A este grupo de empresarios,
seleccionados bajo criterios aleatorios y polietapicos, cuidando siempre
que sus opiniones representen por inferencia al universo de los
fabricantes de Lima Metropblitana— se aplicaron una variedad de técnicas
CIentlf cas de trabajo de campo —observacion, encuestas en 3 momentos
d|fer| rltes y entrevistas en profundidad-, para demostrar las hipétesis

pIanlﬁ?ﬁdas en la presente investigacion y proponer una metodologia de

impléntacién del modelo en este sector.
Los resultados son por demas halagadores, dado que desde el punto de vista
cuantitativo se demuestran las hipotesis, y desde el punto de vista cualitativo
se identifican y se refinan los hallazgos. Con tales insumos se propone una
mejor distribucion de planta en el proceso productivo, se elaboran el catalogo
de competencias transversales para el sector y los perfiles para cada puesto
tipo desde este enfoque. De la misma forma se propone una metodologia de
implantacion del modelo en el sector. En ese orden de ideas, las
recomendaciones pasan porque se insfituya un proceso de formacion y

capacitacion permanente de los cuadros directivos y técnicos, creando

centros e institutos que tanto el sector privado y publico deben asumirlas.
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2.1.3. ANivel Local:

a. HUAMANI HUAMANI, Gabriel R y OTANE ROJAS, Yeny (2008), en su

investigacion titulada “La Implicancia del Comportamiento para la Mayor
Productividad en la Municipalidad Provincial de Huancavelica”. La actitud
del gerente en la organizacion, especificamente en la Municipalidad
Provincial de Huancavelica, no son adecuadas ya el 70% de los
encuestados afirman que los jefes de las diferentes areas no cumplen a
cabalidad sus funciones. Los gerentes deben asumir una actitud de
liderazgo, en la organizacion, ser corhunicador y planificador de su practica
universitaria; explorar nu‘e'vas‘tendenqias educativas-organizacionales, en

busca de la autorrealizacion académica, profesional, institucional y laboral.

2.2. BASES TEORICAS

2.21.

Teoria Gerencial

El término de gerencia esta referido al “cargo de dirigir y gestionar los
asuntos de una empresa, una sociedad o una organizacion’; y la persona
que desempefia tal funcion se le denomina gerente o director general,
quien coordina los recursos internos, representa a la compaiiia frente a
terceros y controla las metas y objetivos. La gerencia es responsable del -
éxito o el fracaso de un negocio. Los gerentes, en el desempefio de sus
funciones administrativas, tienden a emplear un conjunto particular o propio
de habilidades, destrezas y. criterios conducentes al logro exitoso de
objetivos y metas de la organizacion que representan. Esto ha ocasionado
el surgimiento de estilos de gerencia, y, por ende, de teorias gerenciales.
Estas teorias enfocan, principalmente, la comprension del comportamiento
de los gerentes, mas que a sus caracteristicas de personalidad, de tal
manera que el gerente actual atenciéon tanto la tarea de producir como la
de atender al personal que lidera, siendo este Gltimo elemento sinénimo de
relaciones humanas. En términos netos, las teorias gerenciales estudian y
proponen modelos sobre la manera de dirigir o la manera en que se

desempefian los gerentes administrativamente.
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Existen varias teorias que exponen la manera de pensar de los gerentes
o directivos, tales como la teoria X y la teoria Y, que constituyen dos
maneras excluyentes de percibir el comportamiento humano adoptadas
por los gerentes para motivar a los empleados y asi obtener una alta
productividad. En base a lo anterior, hay dos formas de pensamiento de
los directivos denominadas tedria X y teoria Y. Los directivos de la
primera conside}an a sus sdbordinados como animales de trabajo que
s6lo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de
la segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita
trabajar. En la perspectiva tradicional, la gente considera al trabajo
solamente como una cosa necesaria para la supervivencia y lo evita en lo
posible. Desde este punto de vista, conocido con el nombre de teoria X,
los gerentes deben ser estrictos y autoritarios porque de lo contrario los
subordinados harian muy poco.

Por su parte, los partidarios de la administracion por objetivos tienden
a adoptar una actitud mucho mas optimista ante la naturaleza humana,
actitud que se llama teoria Y: el hombre quiere trabajar y esta ansioso

por hacerlo, obtiene mucha satisfaccion de él en las circunstancias

adecuadas y puede hac.:er'un buen papel. La administracion por,

objetivos procura aprovéchar esta disposicién y capacidad mostrando a
los gerentes como crear una atmosfera que haga que los empleados den
lo mejor de si'y conéigan el mejoramiento personal.

Otra teoria organizacional y administrativa es la desarrollada por los
japoneses, la cual es denominada por ciertos autores como teoria "Z”', y
que difiere de las precedentes, pues fa misma encierra una nueva
concepcion acerca de la motivacion, siendo una de sus principales
caracteristicas el énfasis en las habilidades interpersonales necesarias
para la interaccion grupal; no obstante, la responsabilidad sigue
recayendo en el individuo (lo que difiere enormemente de la practica
japonesa, la cual insiste en la responsabilidad colectiva), y la estructura

jerarquica permanece intacta.
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Otras caqactqristicas de esta teoria son:

- Las empresas deben partir de la definicibn de su filosofia
organi‘zaci'on‘a’l: la identificacion de aquellos valores Ultimos que
luchan por ‘allca,nza'r. la organizacién, y que a la vez son su razon de
ser. o

- Crear un ambiente de confianza plena, tanto entre los miembros
internos de uha empresa, como con las personas o instituciones con
las que se relaciona la organizacion.

- Predominio de la cooperacion sobre la competencia en el ambiente de
trabajo.

- Sustentar todo el quehacer organizacional en trabajos de grupo.

- Para ser congruentes con los valores anteriores ide6 una estructura
organizacional consistente en grupos autbnomos de trabajo, a los que
se ha denominado circulos de calidad y que son la base del éxito de
modelo de desarrollo japonés.

- El personal frabaja de por vida en una empresa, a la que considera su
propio negocio.

- Buscar que el personal no se especialice, sino que pueda cubrir
funciones diferentes, esto se hace rotandolo en diferentes puestos, con
ello se obtiene una mayor vision de un conjunto.

- Tener el enfoque integral de la empresa. Lo importante no son las
partes que forman a la empresa, sino la totalidad de sus relaciones
dindmicas.

- El ser humano es la base de la administracion.

2.21.1 El Trabajo Gerencial
Chungy Megginson, sefialan que hay dos maneras de analizar el

trabajo gerencial, desde dos puntos de vista:

1°. El Normativo. Especifica lo que se espera que haga el gerente y

se ha vinculado a las clasicas funciones de la administracion
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sefialadas por Fayol en la década de los veinte a saber:

planificacion, organizacion, coordinacion y control.

2°. El Descriptivé. Desde este punto de vista el trabajo gerencial se

centra en las actividades que un gerente ejecuta. Las cuales se

pueden resumir en cuatro 'categorias:

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

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

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

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

de habilidades técnicas para la solucion de problemas.

2.2.2. Actividades Gerenciales

22241

Gerencia

Es la responsable del éxito o el fracaso de una organizacion,

por tanto es indispensable dirigir los asuntos de la misma.

Siempre que exista un grupo de individuos que persiguen un
objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar unidos a fin
de lograr el objetivo perseguido. Por otra parte, los integrantes
del grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos
individuales para alcanzar las metas del grupo, y la gerencia

debe proveer liderazgo para la accion del grupo.
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Cugngio se estudia la gerencia como una disciplina académica,
es necesario considerarla como un proceso, el cual puede ser
descyito y analizado en términos de varias funciones
fundéhlentales._' Al analizar las funciones gerenciales
enc':ontraremos' la respuesta el qué hace la gerencia. Sin
embargo, es importante mencionar algunos conceptos sobre
gerencia:

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

ocurran".
b) Krygier, define como: “Un cuerpo de conocimientos

aplicables a la direccion efectiva de una organizacion”.

En la actualidad, existe consenso, entre muchos autores, al
sefialar que el término gerencia se puede definir como un
proceso que implica la coordinacion de todos los recursos
disponibles en una organizacion (humanos, fisicos,
tecnolégicos;‘ﬂnanbieros y conocimientos), para que a través
del proceso de administracion (planificacion, organizacion,
direccion y control) se logren objetivos previamente
establecidos.

Por lo tanto, se pueden distinguir tres aspectos claves al definir

la gerencia como un proceso:

1) La coordinacion de recursos de la organizacion.

2) La ejecucion de las funciones gerenciales o también
lamadas administrativas como medio de lograr Ia
coordinacion.

3) El establecer el proposito del proceso gerencial; es decir el
donde queremos llegar o que es lo que deseamos lograr.
Antes de seg.uir adelante es necesario saber por qué y

cuando es necesaria la gerencia, qué hace y como lo hace.
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El Gerente
El término gerente general (proviene del inglés: general
manager) es un término descriptivo para ciertos ejecutivos en
una empresa que operativizan los negocios. Se considera
también un titulo formal para ciertos ejecutivos de negocios o
empresas,  aunque las labores o funciones de un gerente
general varian ségt’jn la industria en la que se desarrolla y
realiza sus actividades determinada empresa. Cominmente, el
téermino gerente general hace referencia a cualquier ejecutivo
que tenga la responsabilidad general de administrar los
ingresos y los costos de empresa. Esto significa que un gerente
general generalmente se preocupa por todas las funciones de
mercadeo y ventas, de finanzas y de recursos humanos de una
empresa, asi como también de las operaciones del dia a dia.

Frecuentemente, el gerente general es también responsable de

liderar y coordinar las funciones de planeamiento estratégico de

la empresa. Es necesario conceptualizar el termino de gerente.

a) Ditcher, sefiala que: “El término gerente es un eufemismo
para designar el acto de guiar a los demas, lograr que las
cosas se hagan, dar y ejecutar 6rdenes”.

b) Alvarado, sefiala que; “El gerente existe para ejecutar el
objetivo o mision de la organizacion®. A pesar de que esta
mision varia segin las caracteristicas del contexto donde
actie existen seis responsabilidades béasicas que
constituyen la esencia de su accion, esta son las
siguientes:

1} Incrementar el estado de la tecnologia de Ila
organizacion.

2) Perpetuar la organizacion.

3) Proporcionar direccion a la organizacion.

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

6) Contribuir con la comunidad.

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

En muchos casos, el puesto de gerente general de una
empresa 0 un negocio tiene otros nombres. Algunos gerentes
son llamados Presidentes, otros menos frecuentes gerente
financiero, gerente operativo, gerente de mercadeo, pero que
pueden actuar bajo las funciones de un gerente general. En
todo caso, dependiendo de la organizacion, las personas con
los puestos de Vicepresidente, gerente regional, gerente de
recursos humanos, gerente financiero, gerente de producto o
gerente de segmento los mismos que pueden tener también
responsabilidades de administracion general. Del mismo modo,
en las empresas publicas y organizaciones sin fines de lucro, el
gerente general puede ser llamado director ejecutivo.

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

organizacionales.
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Finalmente, cuando se habla del gerente, se le define como a
un individuo Capaz.delorientar, dirigir, tomar decisiones y lograr
objetivos; depende de él su éxito personal, el de fa organizacion
y el del grupo que esta dirigiendo. De ahi resulta necesario que
ademas de una formacion gerencial, el individuo que actue
como gerente, tenga un patron de criterios y una filosofia clara
de la administracion, de la concepcion del hombre y un
ideologia de trabajo, que le permita ganar apoyo efectivo y

partidarios comprometidos con la misién organizacional.

Habilidades de un Gerente

Para el cumplimiento eficiente de sus funciones o el
desempeiio exitoso de sus roles, el gerente necesita desarrollar
determinadas habilidades. Robert Katz, en un trabajo que sigue
siendo de obligatoria referencia, determiné 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 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 cooperaciéon dentro del equipo que

dirige.
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Es el conjunto de aptitudes necesarias para relacionarse
con otras personas y trabajar en grupos hacia el logro de
objetivos épmuhes. Incluye el autoconocimiento (conciencia
de sus propias actitudes, posiciones y conceptos), la
empatia y las habilidades para la comunicacion.

3. Habifidad conceptual. Esta consiste en la capacidad para
percibir a la 'orga'niz'aci(')n como un todo (en términos de
sistemas), rebonocer sus elementos, las interrelaciones
entre los mismos, y como los cambios en alguna parte de la
organizacion afectan o pueden afectar a los demas
elementos. Es la capacidad para entender y para leer el
entorno y para disefiar nuevos modelos de organizacion y
conduccion.

Alvarado, sefiala que la combinacion apropiada de las tres

habilidades descritas, anteriormente varia a medida que un

individuo avanza en la organizacion, desde el nivel de gerencié

a los altos puestos gerenciales. Mientras que en los nivelés

bajos de gerencia se recjueriré de mayores conocimientos

tecnicos 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 segin 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 en todos los niveles, aunque

parece tener mayor importancia en los niveles mas bajos,
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dondfa‘es mas frecuente la interaccion entre gerentes y
subordinados. Este planteamiento sugiere que para la
seleccion, colocacion y capacitacion de directivos, debe tenerse
como refereﬁcia el nivel en el cual actuara, para determinar qué
tipo de habilidad fundamental requiere.

. GraficoN° 1

Nivel Jevdrguiis

Sam LAt
Superior Conceptual

ﬂft’d}?‘ \
Tesricas \

Huranas

Operativo
\ Habildade:
2.2.24 El Gerente en la Administracion Tradicional y la Gerencia
Moderna
Ferminy Rubino, presentan una diferencia esencial entre la
administracién tradicional y la gerencia moderna, a partir de
una definicion nominal:
~ Grafico N° 2
ADMINISTRACION TRADICIONAL GERENCIA MODERNA
o ";‘-\d BrstE “Genera” dirigir
I SHEre " SEIVICID, & SENITIO de N
:-«.___\‘ . - /w‘; ‘w-'m"‘—»._v /(‘”
Uso eficaz de recursos humanos. fiscos, Uso eficients de los mismos recursos
finanieras y fecnoldgicos humanos fisicos, financizras y teencldgicos.
Logra los abjetivos relacionados con los Logra los ohjstivos sconamicos y genera
heneficios sociales. haneficios sotiales.
Esta ligado ala eficisncia sfectividad.
Esta ligado a fa eficacia productividad sxcalencia. competitividad y
calidad.
2.2.2.5 Las Funciones Gerenciales

Henry Fayol, establecid cinco funciones administrativas:

Planeacion, organizacion, direccion, coordinacién y control.
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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 mas destacados
Robbins, Gibson, I\)éncevich, Donelly y Hersey.

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

funciones tipicas del quehacer gerencial.

1) Planeacion. Es el punto de partida del proceso
administrativo, incluye el establecimiento de objetivos y
metas, y el disefio de estrategias para alcanzarlos. Los

" resultados” de esta operacion marcan el rumbo de la
organizacion: en esa direccion se encaminan los esfuerzos

de sus miembros.

2) Organizacion. Esta funcion operacionaliza y da sentido
practico a los planes establecidos. Abarca la conversion de
objetivos en " actividades concretas, la asignacion de
actividades y recursos a personas y grupos, el
establecimiento 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 motivacion de las personas para la realizacion de

sus labores, la instauracion de un liderazgo como guia, la
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b

coordinacion de los esfuerzos individuales hacia el logro de

H
objetivos comunes y el tratamiento de conflictos.

[

Control. La funcién de control busca asegurar que los
resultados obtenidos en un determinado momento se
éj{usten a las exigencias de los planes. Incluye monitoreo
dé' acti\)idade_s, comparacion de resultados con metas
pfbpuesfas, 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)

2)

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

comportamiento de procesos.

Nivel medio. Esta gerencia media incluye varios
departamentos o &reas los mismos que dirigen al nivel
bajo. La responsabilidad d este gerencia media es dirigir las
actividades qde‘ sirven para poner en practica las politicas
de la organizacion y equilibra la demanda del gerente y los

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

nivel.

Nivel operativo. Son los responsables de los trabajos,
cuyos responsables dirigen a los empleados de la
produccion de la planta fabril y de otras unidades.
Aseguran que los planes y decisiones adoptadas por los
dos anteriores n‘iveles 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 complementacién a las

funciones gerenciales, Ferminy Rubino, destacan por lo menos

tres grupos de funciones que son esenciales para un efectivo

trabajo gerencial.

1)

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

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

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

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
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ejecute sus funciones asi como también de su habilidad para

" .
manejar a las personas que conforman su grupo de trabajo,

generaimente con aptitudes, actitudes y necesidades

diferentes, y guiarlas por el camino que conduzca hacia la

efectividad de [a organizacion.

Un gerente efectivo es aquel que:

a)

b)

Comparte con sus colaboradores los objetivos y prioridades

de su departamento y de la organizacién.

Utiliza el consenso para llegar a acuerdos con sus

colaboradores.

Estimula la participacion de sus colaboradores en la

planificacion, toma de decisiones y solucioén de problemas.

Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.

Busca medios para que los

colaboradores se

comprometan, de manera voluntaria, con el logro de los

_objetivos de la organizacion.

Analiza y evalia, conjuntamente con sus colaboradores, los

logros alcanzados, las causas de las desviaciones y las

posibles medidas correctivas.

Enlaza logros con recompensas de una manera justa y

objetiva.

Facilita el trabajo de sus colaboradores y, mas que ejercer

control, les presta el apoyo necesario para que puedan

realizar eficientemente sus tareas.

Delega, tanto las funciones como el poder para tomar

decisiones, dando suficiente autonomia de accion a sus

colaboradores.
Cuando se presentan conflictos,

resolverlos no para buscar culpables.

los afronta para

Considera los errores, propios y ajenos, como una

oportunidad para aprender y mejorar.
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Finalrﬂente cuando se habla del gerente, se define como un
individuo ca'paz' de orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr
objetivos; de él depende su éxito personal, el de la organizacion
y el dél-l grupo que esta dirigiendo. De alli que resulte necesario
que ademas de una formacion gerencial, el individuo que actue
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.

Roles Gerenciales

Segin  Henry  Mintzberg, Los roles  gerenciales
es basicamente las diferentes funciones o labores que debe
realizar un ,gerente-para poder cumplir con los obijetivos
estipulados para su puesto segun con lo proyectado por la
empresa. '

Mintzberg, a finales de la década de los 60, hizo evidente que
los gerentes trabajan sin tregua, en actividades breves,
discontinuamente, orientados a la accién y en forma poco
reflexiva.

Realizan, ademas, actividades rutinarias, buscan informacion
por medios no fo'rma>les y, muy frecuentemente, apelan a su
buen juicio o a su intuicion en la toma de decisiones.

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 agrupd en tres conjuntos:
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1. Rol

Interpersonal. Se encuentra asociados con la

interaccion del gerente con otros miembros de la

organizacion: superiores, subordinados, iguales y personas

externas a la organizacion.

a)

b)

Figura simbolica. Como “cabeza’ de la organizacion o
la unidéd, la representa formal y simbolicamente tanto

interna como externamente.

Lider. Como responsable del trabajo de las personas
que iniegran su organizacion o su unidad, el gerente
tiene autoridad para contratar, adiestrar, motivar y
retroalimentar a los trabajadores, ademéas de conciliar
las necesidades individuales de sus subordinados con

las de la organizacion.

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 posipilidad de obtener informacion til para

la toma de decisiones.

2. Rol Informativo. Se encuentra relacionados con Ia

recepcion, procesamiento y transmision de informacién. La

posicion del gerente en la jerarquia organizacional le

permite tejer una red de contactos (externos e internos) que

le da acceso a informacion a la que, por lo general, no

acceden los otros integrantes de su equipo.

a) Monitor. Capta y decepciona informacion mediante

contactos y canales de comunicacion establecidos.
Recoge informacion tanto interna como externa,

gracias a la red de contactos personales. Una buena
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parte de esa informacién le llega de manera verbal e
., informal.
A través de un examen del medio para descubrir
I:informaci()n, cambips oportunidades y problemas que
puedan aféctar la unidad o la organizacion.
b) Difusor. Implica suministrar informacion importante o
privilegiad'a' a laso subordinados
¢) Porta Voz. Envia ihformaci()n 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 organizacion.

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

i é')w Elﬁp;és‘é;/;bt El bfdp()sito del rol del empresario es

mejorar el rendimiento de la unidad u organizacion

b) Solventador de problemas. Los directivos toman
decisiones 0 emprenden acciones correctivas como
respuesta a presiones que escapan a su control.
En estos casos es conveniente tomar decisiones
rapidas, motivo por el cual este rol adquiere prioridad
sobre las otras

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

d) Negociador. Atiende y negocia situaciones de

competencia o conflicto, tanto internamente (en el seno
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+de la organizacion o la unidad que dirige) como con
entes externos a su unidad organizativa.
Esta forma de ver el trabajo de los directivos es de
mucha utilidad cuando se trata de determinar las
habilidades que_un gerente potencial o en ejercicio
. debe desarrollar para garantizar eficiencia en su

desempefio.

Besanko, Dranove y Shanley (1996) replantean la discusion

sobre el rol de los gerentes y afirman que éstos provienen de

las decisiones fundamentales que toman en las organizaciones

y entre ellos se tienen:

a.

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

Organizadores: Que organizan e implementan las
estrategias seleccionadas coordinando informacion y
haciendo fluir los recursos en torno a la estrategia.
Contratantes: Quienes logran los mejores acuerdos con los
diversos grupos de interés, tano internos como extemos,
reduciendo los costos de transaccion y manteniendo la
independencia del equipo de direccion.

Negociadores: Los cuales usan el poder para movilizar
recursos en las relaciones no contractuales que se
plantean de forma asimétrica entre las partes involucradas.
Facilitadores: Que construyen relaciones de cooperacion y
una identidad colectiva para le cumplimiento de los
objetivos.

Competidores: Quienes ajustan las actividades de la
organizaéi()n a los comportamientos de sus competidores

con el fin de ganar ventaja competitiva.
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g. Adaptadores: Que cambian las estrategias en la medida
que varian las condiciones del entomo. 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 simulténea, sino que se dan en los diferentes &mbitos de
las organizaciones y en diversos momentos del desarrollo de
estas, implican cierta aproximacion a la reciprocidad, relaciones
de poder " y “expresion  afectiva de los individuos
(Bronfenbrenner, 1987). La reciprocidad y afectividad permiten
incorporar las dimensiones ética y emocional de las personas
como fuente de razonamiento humano (Calori, 1998). Las
acciones gerenciales también pueden estar dadas por sus
principios éticos " 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 modemno fan 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 sé expresa en la funciones de planear,
organizar, dirigir y controlar para el logro de objetivos de
eficiencia (Hurstet al., 1989). E! 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 analisis de las
organizaciones, las capacidades de intuir y sentir como
habilidades cognitivas complementarias al pensamiento en el

proceso de toma de decisiones (Hurstet al., 1989).
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Para .que Ias. organizaciones sean innovadoras, flexibles y
aprendan de sus experiencias en los modelos de gestion, es
necesario que den espacio a estas habilidades cognitivas, las
cuales permiten incorporar en los modelos organizacionales las
funciones humanas de imaginar nuevos escenarios, motivar
para el cambio, aprender de las experiencias, lo que
complementa la funcién de planeacion y organizacion racional
analitica contemplada en la mayoria de los modelos de gestion
en la actualidad (Calori, 1998).

La Eficiencia Laboral

La eficiencia definida por Chiavenato (1994) es la relacion entre costos y
beneficios, de modo que esté enfocada hacia la bisqueda de la mejor
manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los
recursos se utilicen del modo mas racional posible (p. 28). Por otro lado el

ya precitado autor define la eficacia como: "La capacidad de satisfacer

una necesidad social mediante el suministro de productos... "(p. 29); "...Ta~

eficacia se refiere a como hacer 6ptimas las formas de rendimiento, lo
cual esta determinado por la combinacion de la eficiencia empresarial
como sistema con el logro de condiciones ventajosas en la obtencion de
las entradas que necesita..." (p. 33). "La eficiencia busca el mejoramiento ’
mediante soluciones técnicas y econdmicas, en cuanto la eficacia busca .
que el rendimiento en Ié empresa sea maximo, a través de medios
técnicos (eficiencia) y también por medios politicos (no economicos)".

Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia consiste en
como se hacen las actividades dentro de la organizacion, el modo de
ejecutarlas, mientras qué la eficacia es para que se hacen las actividades,
cuéles resultados se persiguen y si los objetivos que se traza la

organizacién se han alcanzado.
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Caracteristicas:

2.2.3.1.

La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos
més adecuados y debidamente planeados y organizados para
asegurar un épiimp empleo de los recursos disponibles.

La eficiencia no se preocupa por los fines sino por los medios.

La eficiencia, se puede medir por la cantidad de recursos
utilizados en la elaboréci()n de un producto.

La eficiencia aumenta a medida que decrecen los costos y los
recursos utilizados. Se relaciona con Ia utilizacion de los recursos

para obtener un bien u lobjetivo.

La Productividad y Eficiencia

Koontz y Weihrich (1999), Explicaron que la productividad es la
relacion insumos-productos en cierto periodo con especial
consideracion a la calidad.

Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de
bienes y servicioé producidos y la cantidad de recursos utilizados.
En la fabricacion, la productividad sirve para evaluar el
rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y
los empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de
rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que algo o
alguien es productivd con una cantidad de recursos (Insumos) en
un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La
productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de
sus caracteristicas técnicas, no asf con el recurso humano o los
trabajadores, se debe considerar factores que influyen en ella.
Friedmann (1971), sefiala que los factores mas importantes que

afectan la productividad en la empresa se determinan por:
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Recursos Humanos. Se considera como el factor
determinante de la” productividad, ya que es de gran

" influencia y ésfe dirige a los demas factores.

b. ‘Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el
estado de la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacién
del equipo.

Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la
estructuracion y redisefio de los puestos de trabajo, que se
determinan de acuerdo‘ a la maquinaria, equipo y trabajo.

Los incrementos en ‘la productividad dependen de tres

variables, siendo fundarﬁental la buena gestion de los mismos

a los efectos de la mejora en la productividad:

- Trabajo
- Capital
- Gestion

Koontz y Weihrich (2004), sefalan que existen tres criterios

comunmente utilizadds en la evaluacion del desempefio de un

sistema, los cuales estan relacionados con la productividad:

a. Eficiencia. Es la relacion con los recursos o cumplimiento
de actividadeé, como la relacion entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y' el grado en el que se aprovechan los
recursos utilizados transformandose en productos.

La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo
se utilizara este indicador como medicion de la
productividad (nicamente se asociaria la productividad al
uso de los recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y
no la calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor
hacia adentro.de la organizacion buscar a toda costa ser
mas eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la

organizacion que se materializaria en un analisis y control
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riguroso del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el

uso de fas horas disponibles y otros.

b. Efectividad. Es la relacion entre los resultados logrados y
los resultados propuestos, permite medir el grado de
c'ljmplimiento de los objetivos planificados. Se considera la
éantidéd ‘como Unico criterio, se cae en estilos efectivistas,
aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a
qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a
través de impactar en el logro de mayores y mejores

productos..

¢. Eficacia. Valora el impacto de lo que se hace, del producto
o servicio que se presta. No basta con producir con 100%
de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en

cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea

-- el adecuado;- aquel que logrard realmente satisfacer al- - -

cliente o impactar en el mercado.

Del analisis de estos tres indicadores se desprende que no puede
ser considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que
cada uno brinda una medicion parcial de los resultados. Es por
ello que debenser considerados como indicadores que sirven

para medir de forma integral la productividad.

2.2.3.2. Trabajo en Equipo

Basicamente, toda organizacion esta compuesta por un grupo de
personas, las cuales, deben trabajar en pro de un objetivo final
previamente planificédo. Por tanto, surge aqui la clave para que
esto se logre con éxito y ello es sin duda, el trabajo en equipo.
Existen diversas definiciones respecto al significado del

mencionado “trabajo en equipo”; incluiremos algunas:
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"“Numero reducido de personas con capacidades
complementarias, comprometidas con un propésito, un objetivo
de trabajo y ﬁn planeamiénto comunes y con responsabilidad
mutua compartida’, segin Katzenbach y K. Smith,
“El trabajo en equipo'és un conjunto de personas que
cooperan para lograr u.n solo resultado general’, segin Luis
Riquelme Fritz.
“Toda orgahizacién es un solo equipo, donde no existen
barreras, divisionismos u objetivos divergentes entre las
diferentes areas, departamentos, secciones o turnos. Por el
contrario, la visién de la empresa, su mision y objetivos es el
norte de todas las personas, es el elemento aglutinador de
esfuerzos para eI.Iogro de resultados comunes”, segun Alfonso
Cruz Novoa (Universidad Catoélica de Chile).
“Trabajo en Equipo no significa solamente “trabajar juntos”.
Trabajo en equipo es toda una filosofia organizacional, es una
forma de pensar diferente, es un camino ganador que las
empresas han descubierto en los ultimos afios para hacer
realmente que el trabajador Se Comprometa de veras con los
objetivos de la empresa’, segin Olman Martinez.
Ahora bien, cabe sefialar que independiente de cuél sea la
definicion correcta, hay claras diferencias entre lo que es el
trabajo en equipo y el equipo de trabajo.
Por su parte, el trabajo en equipo estad mas relacionado con los
procedimientos, técnicas y estrategias que utiliza un grupo
determinado de personas para conseguir sus objetivos
propuestos. Mientras el equipo de trabajo, involucra a un grupo
humano con habilidades y funciones a desarrollar para el
cumplimiento de metas finales. Cuando hablamos de trabajo en
equipo, nos referimos a un grupo de gente bien organizado,

cada uno con sus correspondientes responsabilidades y tareas
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pekrfe"ctamente deﬂn.idas, teniendo a la cabeza un lider,

idealmente aceptado por todos y quien sera el guia para que el

équipo"a tra\{és de ciertas reglas, oriente sus esfuerzos en forma

corﬁprometida en un mismo sentido.

Un eqﬁipo de trablajb, por su parte, puede centrar su atencién

exclusivamente en: .

" j_as personas, Ib que resulta una desventaja al momento de
réqherir una mayor productividad y mejora en los resultados.

= |as tareas, olvidando los resultados y solo centrandose en

los procesos. |
= Los resultados, privilegiando una mayor rentabilidad y

productividad, que dejaria de lado la calidad por cantidad.

Ventajas del Trabajo en Equipo:

= Al tratarse de personas diferentes, cada uno entrega un
aporte en partiéuleir al equipo. Habra quienes tengan mas
habilidades manuales, mientras otros le daran un mayor uso
a su intelecto. Habra lideres y otros seguidores. En definitiva,
la diversidad hara el enriquecimiento mutuo.

» Tratandose de seres con capacidad de raciocinio, es l6gico
encontrar a individuos que discrepen por las diferencias de
sus ideas, pero que resulta beneficioso considerando obtener
mayor creatividad enla solucion de problemas.

= Se logra la integracion de metas especificas en una meta
comn.

= Prevalece la tolerancia y el respeto por los demas.

= Al sentirse parte real de un equipo, donde son tomados en
cuenta, las personas se motivan a trabajar con un mayor
rendimiento. '

= Promueve la disminucion de la rotacion de personal al

desempefiarse en un lugar que les resulta grato.
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Desventajas:

Es dificil coordinar las labores de un grupo humano, por la
diversidad en las formas de pensar, capacidades, disposicion
para trabajar, responsabilidad, entre otros factores y luego
orientarlos hacia un mismo objetivo.

Muchas diferencias en las formas de pensar, puede llevar a
discusiones que dividan al grupo.

Entendiéndose que él' trabajar en equipo implica asumir
responsabilidades como tal, es posible que al cometer

errores nadie quiera asumirlos en forma particular.

Caracteristicas:

-El objetivo central de la empresa debe representar lo que

Trabajar en equipo implica integrar a personas con sus
diferencias.

La influencia de un lider debe provocar resultados positivos.

cada uno de sus iﬁtegféhfes debe y desea alcanzar.
Sinergia (1+1=3, el todo es méas que la suma de sus partes)
Se enfatiza el conocido lema: “todos para uno y uno para

todos.”

Requisitos:

Planificacion: Si el liderazgo es de tipo participativo, entonces
en conjunto delimitaran cual sera el plan de accion para la
empresa.

Organizacion: La entidad requiere delimitar qué tareas le
corresponden segun habilidades a cada cual, los cargos y
responsabilidades, es decir, cdmo lo van a hacer para lograr
los obijetivos.

Direccién: Es necesario orientar a los recursos del

organismo: humanos, financieros, materiales y tecnolégicos.
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Darle un mismo sentido a las metas especificas para
alcanzar el objetivo central.

Control: Hay que evaluar el rendimiento tanto parcial como
global, definiendo de anté mano reglas claras, por lo que el
‘I’iderazgo juega aqui un papel fundamental.

Objetivos Claros: Para llevar a cabo de mejor forma los
cuatro requisitos anteriores, es preciso poner bien en claro
los objetivos a seguir. -

Intercambiar Conocimientos y Destrezas: Al trabajar con
recursos humanos, tal como se planted antes, resulta obvio
encontrar diferencias entre ellos y desde luego, cada uno
debe dar a conocer sus habilidades, entregar un aporte para
que el trabajo en equipo prospere. En sintesis, se torna
pertinente destabar la colaboracion entre todos.
Comunicacion: El poder tener una buena comunicacion es la
clave del entendimiento, pues por ejemplo, si tenemos algan
problema con un colega lo conversamos a fin de resolver la
disputa; si nos surge una duda en cuanto al desempefio de
cierta funcion, .entonces' lo consultamos a quien es debido, en
definitiva, es importante que fluya una informacion fidedigna
y atil.

Confianza Reciproca: Si de trabajar en equipo se trata, la
confianza mutua es sumamente relevante en el sentido de
tener que compartir en muchas ocasiones: informacion
confidencial, dinero o delegar en otra alguna tarea que
requiere de un alto grado de responsabilidad.

Comprension: Siempre surgiran diferencias en las maneras
de pensar y actuar, por ende, la tolerancia, el comprender
que todos somos distintos, hara que el equipo perdure por

mas tiempo.
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qulnplementac[én: Al trabajar en equipo dentro de una
determinada empresa, nos estamos refiriendo a un macro
eq‘uipo' (por llamarlo de alguna forma), es logico que surjan
tlequiipoé péqueﬁo’s con el propésito de complementarse. Por
ejemplo. habra un departamento de sistemas en donde todos
manejaran de forma mas erudita todo lo relativo a la
computacion. Ahora bien, si el rubro de la organizacion es
de fabricacion vy distribucion de softwares, dicho
departamento tendra que complementar sus operaciones con
el departamento de despachos.

Compromiso: Es com.(m hablar de “ponerse la camiseta’,
dicho muy apropiado cuando hablamos de trabajo en equipo,
pues la idea es que el conjunto de personas que trabajan por
un fin, se sienta parte de él, como si fuera algo propio.
Creatividad: Sobre todo cuando existe limitacion en los
recursos, se requiere bastante creatividad. Por ejemplo,
vamos a considerar que tenemos una pequefia empresa,
estamos recién comenzando y hay muchos papeles que
ordenar, pero por lo pronto pocos archivadores, la idea es
perforarlos y acudir a las antiguas técnicas de amarrar la
documentacion aprovechando los orificios del papeleo.
Optimismo: Muchos quizas con la situacion presentada a
priori (falta de archivadores), sientan que la empresa no va a
prosperar, pues los recursos son demasiados limitados. El
punto es apoyarse mutuamente, no desmotivarse, seguir
adelante, ser perseverante ante todo.

Voluntad: E! ser humano por su esencia hay ocasiones en
que no desea hacer nada, ya sea, por holgazaneria,
problemas emocionales, no siente motivacion por parte de
sus superiores, entre otros factores. Sin embargo, de alguna

manera debemos conseguir la fuerza para cumplir con
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nl{(?stro trabajo, se trata simplemente de tener voluntad para
halqerlo.

= Eficiencia mas. que Eficacia; Tal como se menciond en
alguna de las unidades de Liderazgo, eficacia sélo contempla
Ioiglrar los objeﬁvos, mientras que eficiencia, conlleva a
a'Icanzarlos.'de igual forma, pero en menos tiempo y con
Menos recursos. '

= Crear un Clima Agradable: El clima involucra-tanto aspectos
fisicos como péicolégiéos, es decir, en lo fisico importa el
entorno en donde se labora, que sea confortable, con buena
iluminacion, calefaccion y/o ventilacion segiin corresponda,
que se cdente con los utensilios necesarios, ya sea, de
oficina o herramientas y maquinarias, dependiendo de la
funcion a desempefiar. En definitiva, no se trata de exigir
lujos ni elementos suntuarios, pero si contar con lo bésico
para laborar.
En lo psicologico, se retoman aspectos analizados como son:
la colaboracion, | tolerancia, comunicaciébn, confianza,
comprension, voluntad, optimismo, complementacion y
compromiso, ya que, si todo se da de la manera correcta, las
buenas relaciones interpersonales haran de nuestro

bienestar mental, resultados positivos para la empresa.

2.2.3.3. Satisfaccion Laboral
Davis y Newstrom (2003); definen que es un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que
los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva,
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. La
satisfaccion en el trabajo esta relacionada con tres actitudes en

los empleados: .
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a. D(leqicacién al Trabajo

Es el grado en que los empleados se sumergen en su
trabajo, al. invertir tiempo y energia en él, y lo consideran
pqrtg central de su vida. Contar con un frabajo que tiene un
sentido yA flevarlo a cabo satisfactoriamente son aspectos
impbrtantes de la imagen de si mismos, lo cual ayuda a
explicar el efecto reumatico que la pérdida del trabajo tien'e
en las necesidades de autoestima. Los empleados dedicados
a su trabajo creen en la ética laboral, tienen necesidades de
crecimiento altas y disfrutan de la participacion en la toma de
decisiones. En consecuencia, pocas veces llegan tarde o
faltan, estan dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan

lograr un rendimiento alto.

. Compromiso Organizacional

Liamado también Ieal.fad de los empleados. Es el grado en
que un empleado se identifica con la empresa y desea
participar activamente en ella, es una disposicion del
empleado para permanecer en la organizacion. Es frecuente
que refleje su gréencia en la mision y los objetivos de la
empresa, su disposicion a dedicar esfuerzos a lograrlo y su
intencién de continuar en ella. EI compromiso suele ser
mayor entre los empleados con mayor antigliedad, con éxito
personal én la organizacion o que se desempefian con un
grupo de trabajadores comprometidos. Este tipo de
empleado suele tener antecedentes satisfactorios de
asistencia al trabajo, muestra apego a las politicas de la
compaiiia y pocas veces cambia de trabajo, en particular su
base més amplia de conocimientos del puesto
frecuentemente se fraduce en clientes leales, le conectan
con clientes‘ en perspectiva que se convierten en nuevos

clientes, e incluso pagan precios mas altos.
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c. Estédo de Animo en el Trabajo
Los sentimientos de los empleados acerca de su trabajo son
muy dinamicos, ya que pueden cambiar en un mismo dia,
holra o minutos, estas actitudes se llaman estados de animo
en el trabajo. Se pueden describir en un intervalo que va de
negativa§ a positivas y de débiles a fuertes e intensas, los
empleados tienen un estado de animo muy positivo hacia su
trabajo, es frecuente que muestre energia, actividad y
entusiasmo. Esto demuestra que de manera predecible
produce mejor atencion en el servicio de clientes, menor

ausentismo, mayor creatividad y cooperacion interpersonal.

Robbins y Coulter (2005), sefialan las caracteristicas del
empleado que afectan las percepciones del deberia ser.

- Las necesidades.

- Los valores.

- Rasgos personales.
Los tres aspéctos -de la situacion de empleo que afectan las
percepciones del deberia ser:

- Las comparaciones sociales con otros empleados.

- Las caracteristicas de empleos anteriores.

- Los grupos de referencia.
Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de
las condiciones actuales del puesto.

- Condiciones de trabajo.

- Supervision.

- Compainieros.

- Contenido del puesto.

- Seguridad en el empleo.

- Oportunidades de progreso.

- Retribucion.
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Las actitudes generalmente se adquieren durante largos
periodos, la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge a
medida que el empleado obtiene mas y mas informacion acerca
de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion en el trabajo
es dinamica, ya que puede disminuir incluso con mayor rapidez.
Hay autores que manifiestan que la satisfaccion en el area
laboral ‘es un fndtivo en si mismo, es decir, el colaborador
mantiene una actitud positiva en la organizacion para lograr
ésta, para ofros, es una expresion de una necesidad que puede

0 no ser satisfecha.

2.2.3.4. Motivacion »
La motivacion puede definirse como «el sefialamiento o énfasis
que se descubre en una persona hacia un determinado medio de
satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa
B aééign: 0 bien béfé c—fuﬂé dejé de hacerlo».

> Motivacion de trabajo

Motivacion de trabajo «es un conjunto de fuerzas energéticas
que se originan tanto dentro como mas alla de ser un
individuo, para iniciar un comportamiento relacionado con el
trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y

rendimiento».

Mientras que la motivacion a menudo puede utilizarse como
una herramienta para ayudar a predecir el comportamiento,
varia considerablemente entre los individuos y a menudo debe
combinarse con la capacidad y los factores ambientales para
influir realménte en rendimiento y comportamiento. Debido a la
funcion de motivacion en que influyen en el rendimiento y

comportamiento laboral, es clave para las organizaciones a
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comprender y estructurar el ambiente de trabajo para fomentar
comportamientos productivos y desalentar a aquellos que son

improductivos.

La motivacién en los colaboradores de una compaiiia es de
vital importancia debido a que ellos daran todo de si en pro de
ﬁn objetivo personal u organizacional. La motivacion laboral se
da mediante la relacion de recompensas y rendimiento; ya que
este tipo de incentivos' les da mérito o reconocimiento a

labores asignadas.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e
innovadoras a la compafiia que quizas podréan generarle éxito

al grupo dé trabajo en la organizacion.

Pautas para la motiQacién laboral

Como muchas otros aspectos, la motivacion laboral es algo
que puede practicarse y seguir perfeccionandose dia a dia. Sin
embargo, para fomentar y favorecer un clima organizacional
positivo que redunde en una plantilla motivada y satisfecha y
en un mayor rendimiento laboral, es recomendable seguir una

serie de pautas:

- Saber distinguir qué es la motivacion. Uno de los conceptos
mas erréneos que suele darse sobre la motivacion consiste
en confundirla con la activacion  emocional (gritos,
presiones, increpaciones), cuando es precisamente lo
contrario.

- Demostrar confianza en el trabajo del grupo. La valoracion
positiva y el récdnocimiento ante un frabajo bien hecho es
especialmente relevante de cara a la motivacion laboral. El
manager debe demostrar que confia en el trabajo y en la

capacidad de su grupo. Esto contribuye a crear un buen
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clima organizacional ya que disminuye susceptibilidades
entre compafieros y hacia la empresa, al mismo tiempo que
fomenta la cohesion. La confianza puede manifestarse con
pélabras y con actuaciones: valorando los trabajos bien
hechos, permitiendo autonomia e iniciativa, delegando
funciones cuando ello fuera pertinente, ayudando a los
trabajadores a superar los errores, etc.

Escuchar al trabajador. El buen mando sabe dejar hablar y
expresarse al trabajador. Escuchar a una persona es una
buena manera de llegar a conocerla y respetarla, asi como
de ganarse su respeto.

Conocer su propio trabajo. EI mando ha de ser una persona
experta, bien formada, conocedora de su propio trabajo y
dispuesta a actualizar y ampliar sus conocimientos.
Trabajar con alguien bien preparado es méas motivador y
disminuye los niveles de incertidumbre, potenciadores
del estrés.

Conocer el trabajo del empleado. El jefe ha de conocer las
caracteristicas de las tareas que desempefian los
trab'ajadores. No significa que tenga que ser especialista en
todo, pero si conocer los rasgos bésicos de las tareas que
se realizan. Un mando que desconoce en qué consiste el
trabajo' cotidiano de sus empleados estara demostrando
desinterés y poca capacidad.

No entrar al detalle extremo de las tareas encomendadas.
Se debe permitir un cierto grado de iniciativa en el trabajo
de cada uno. Hay detalles sobre como hacer una tarea que
s6lo competen a quien la hace, y el mando debe saber y
entender esto. La autonomia en el trabajo incrementa la

motivacion laboral de quien realiza ese trabajo.
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Cp,n‘_oce'r a la persona. El mando debe conocer a los
mjfembros de su grupo, saber de sus caracteristicas
laborales, de sus posibilidades, de sus habilidades y
capacidades. Un plan realista debe tener en cuenta las
caracteristicas de las personas que lo van a realizar.
Ademés,. el conocimiento de cada individuo ayudara a
prevenif y solucionar conflictos y problemas.

Mantener la distancia.optima. El manager debe conocer y
tomar en consideracion aquellas caracteristicas personales
que son relevantes para el trabajo, pero hay que saber
encontrar la diétancié optima de relacion con cada persona:
ni muy grande ni muy proxima, sino la adecuada para cada
empleado y para cada situacion.

Respetar al trébajador. Elf respeto a las distintas formas de

ser y de pensar es condicion necesaria para el buen

.. funcionamiento del grupo. Es el jefe quien debe comenzar _

dando ejemplo en este sentido. Sin respeto mutuo es poco
probable que las personas estén motivadas a trabajar
juntas. Ademas, la amabilidad en el trato es un requisito en
las relaciones hufnanas y no puede faltar en el entorno
laboral, independieﬁtemente de jerarquias u obligaciones.

Criticar los hechos y no a las personas. Criticar el
comportamiento concreto que puede ser mejorado es méas
constructivo que criticar a la persona. En el segundo caso,
se pondran en marcha mecanismos de defensa que haran
imposible el entendimiento y el cambio deseado. Si fuera
necesario sancionar o reprobar, se hard por un
comportamiento y no por una manera de ser. De cualquier
modo, la critica ha de ser constructiva y proporcionar al

receptor una informacién suficiente de lo que ha realizado
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mal y de lo que debe hacer la proxima vez para lograr un
buen resultado.

Ser empatico. La empatia significa ponerse en el lugar del
otro y, por un momento, situarse en la perspectiva ajena y
no en la propia, con la finalidad de comprender mejor los
sentimientos, necesidades y situaciones particulares de la
otra persona. Ser empatico no significa estar de acuerdo en
todo, sino comprender la perspectiva ajena desde su
posicion, desde sus necesidades, desde sus sentimientos y
desde sus circunstancias. La empatia implica un ejercicio
de inteligencia ‘relacional que permite entender las
circunstancias para poder comprender a los demas, incluso
aunque se estuviera en desacuerdo con opiniones
concretas del otro. No se trata, por tanto, de pasar por alto
comportamientos que pudieran ser inapropiados, sino de
hacer uso de la inteligencia en la relacién social para
comprender mejor y mas profundamente a los demas y a
sus circunstanéias. ‘
Ser flexible. El jefe debe admitir la posibilidad de cambios
en sus planes, especialmente cuando las ideas vienen por
via ascendente. No hay nada malo en los cambios si se
efectuan en la direccion adecuada y se hacen con sentido.
Para mejorar hay que cambiar. Pero tampoco se trata de
hacerlo de manera constante, pues demasiados cambios

acaban por generar inestabilidad.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1.

Hipétesis General
Los roles gerenciales del personal directivo inciden de manera positiva en
la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica para el afio 2012.
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2.3.2.  Hipobtesis Especificés ‘
e El rol gerencial interpersonal incide de manera positiva en la
eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica en el afio 2012.

e Elrol gerencial informativo incide de manera positiva en la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 2012.

e El rol gerencial decisorio incide de manera positiva en la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 2012.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o Actitud: Se le considera como la postura que adopta el cuerpo humano segiin
los diferentes movimientos del animo, sin embargo, la forma mas comin de
entender aquello que se conoce por actitud es aquella disposicion animica del

ser humano expresada de algin modo en particular.

e Atencion: Es la capacidad de aplicar voluntariamente el entendimiento a un

objetivo, tenerlo en cuenta o en consideracion.

e Calidad: Es el nivel de excelencia que la empresa o negocio ha logrado
alcanzar para satisfacer a su clientela. Representa al mismo tiempo, la medida
en que se logra dicha calidad. Caracteristica que se atribuye a todas aquellas

cosas que representan excelencia, eficacia y efectividad.

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

mejor ejercicio de las labores.
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Clima organizacional: Proceso que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de . los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o méas de los subsistemas que la componen.

Competitividad: Las empresas’ exitosas obtienen ventajas competitivas
mediante la incorporacion de nuevas tecnologias o introduciendo practicas
novedosas en los negocios (disefio de productos, procesos de produccion,

atencion al comprador, entrenamiento del personal, efc.).

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

ya sea positivamente o negativamente,

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes

y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

P g o e

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

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de una organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
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Empowerment: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervisi()nvque reciben ves de tipo general y no estrecha, es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

Estrategia: Lineas maestra para la toma de decisiones que tienen influencia en

la eficacia a largo plazo de una organizacion.

Gestion: En términos generales, por €l término de gestion se referira a la
accion y al efecto de administrar o gestionar un negocio. A fravés de una
gestion se llevaran a cabo diversas diligéncias, tramites, las cuales, conduciran
al logro de un objetivo determinado, de un negocio o de un deseo que lleva

largo tiempo en carpeta, como se dice popularmente.

Integracién de personal: Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la
estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles

y el reclutamiento, seleccion, ascenso, evaluacion, planeacién y capacitacion.

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

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

Organizacion: Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actuan e interactian entre si bajo una
estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos, financieros,

fisicos, de informacion y otros.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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2.5.

I : | ' )
VARIABLES E INDIICAD’QRES DE ESTUDIO

i

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable iy

Independiente 1

X = Roles
Gerenciales

X1 Rol Intérpersonal.

1k

X2 Rol Ihformativo. :

X3 Rol Decisorio.

Figura simbélica
Lider
Enlace

Monitor
Difusor
Porta voz

Empresario

Solventador de problemas.
Asignador de recursos
Negociador

Variable
Dependiente

Y = Eficiencia Laboral

Y1 Trabajo en équipo.'

Y2 Satisfaccion
laboral.

Y3 Motivacion.

Percepciones
Productividad
Compromiso
Empatia
Efectividad

Perspectivas
Desempefio
Actitudes
Eficiencia
Eficacia

Condiciones de trabajo
Estado de animo
Expectativas
Recompensas
Incentivos
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Escala
Interpersonal: Se encuentra asociados con - Figura simbolica
la inferaccion del gerente con ofros - Lider
miembros de la organizacién: superiores, X1 Rol - Enlace
subordinados, iguales y personas externas a
A Interpersonal
la organizacion.
Mintzberg.
Muy en
desacuerdo
Informativo: Se encuentra relacionados con En
la recepcion, procesamiento y transmision desacuerdo
de informacion. La posicion del gerente en la i
Roles Jerarquia organizacional le permite tejer una | X2 Rol - M.O”'tOT
Gerenciales | 6¢ d€ contactos (externos e intemos) quefe | Informativo |- Difusor .
da acceso a informacion a la que, por lo - Porta voz Indeciso
general, no acceden los otros integrantes de
Su equipo.
Mintzberg.
RSN [ De acyerdo. .
Decisorio: Se encuentra vinculados con fa |y o oo | Empresario Muy de
toma de decisiones. El gerente utiliza fa |’ "o ~coo0'C |- Solventadorde | acuerdo
informacion disponible para fundamentar la problemas
escogencia de opciones entre diferentes - Asignador de
alfernativas. recursos
Mintzberg. - Negociador
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Variable

Definicion Operativa

Dimensiones

Indicadores

Escala

Eficiencia

Laboral

La motivacion y las satisfacciones sélo
pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo
para la realizacion personal. De acuerdo
con esta feoria, un trabajador que
considera su trabajo como carenfe de
sentido puede reaccionar con apatia,
aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los
administradores tienen la responsabilidad
especial para crear un clima motivador y
hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el
frabajo.

Chiavenato (1989). *‘La administracion de
recursos humanos’.

En el articulo motivacion y satisfaccion de
los trabajadores y su influencia en la
creacion de valor econémico en la empresa,
explica que al centrar el interés en la
distribucion de valor a los trabajadores en
funcion de las expectativas que estos tienen,
surgen dos variables la insatisfaccion y la
satisfaccion laboral, que estan directamente
relacionadas con la motivacion,
independientes en su génesis, pero que
inferactuan entre si. Concluye que en la
medida que el trabajador esté motivado,
satisfecho y con satisfaccion, contribuiré con
mayor eﬁcienc(alI y eficacia al logro de los
objetivos organjzacionales.

Medina, O. J[ 1(2008).  “Motivacion y
Satisfaccion deljiilos Trabajadores y su
Influencia en ,)a Creacion de Valor
Econémico en la Empresa’”.

Liamado también lealtad de los empleados.
Es el grado en que un empleado se
identifica con la empresa y desea participar
activamente en ella, es una disposicion del
empleado para permanecer en la compaiiia
a futuro. '
Davis, K. y Newstrom, J. (2003).
“Comportamiento Humano en el Trabajo”.

Y1 Trabajo en

Equipo

Y2 Satisfaccion

Laboral

Y3 Motivacion

- Percepciones
- Productividad
- Compromiso
- Empatia

- Efectividad

- Perspectivas
- Desempefio
- Actitudes

- Eficiencia

- Eficacia

- Condiciones de
trabajo

- Estado de animo

- Expectativas

- Recompensas

- Incentivos

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Muy de
acuerdo
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se enmarco en la Municipalidad Provincial de Huancavelica para el
periodo 2012.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo Aplicativo, como consecuencia del estudio referente a

los roles gerenciales del personal directivo y la eficiencia laboral del personal

administrativo en la gestion dela Municipalidad Provincial de Huancavelica.
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion
Cientifica; Tiene por objetivo resolver problemas précticos para satisfacer
las necesidades de la sociedad. Estudia hechos o fenébmenos de posible
utilidad practica. Esta ufiliza conocimientos obtenidos en las
investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar estos conocimientos,
sino busca nuevos conocimientos especiales de posibles aplicaciones

précticas. Estudia problemas de interés social.
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel de la investigaciéﬁ se enfocé en Id Descriptivo — Correlacional.

Sampieri;' R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
descriptivosv bilscan especiﬁcar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles im'pbrtanttes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenémeno que se someta & un andlisis.

Es un estudio déscriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide
0 recolecta ;ﬁfofmécién sobre cada una de ellas, para asi describir lo que
se investiga.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
correlacionales tienen como propééifo evaluar la relacion que existe entre
dos o mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en

particular).

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

344. Método
Para realizar la investigacion se empleo los métodos inductivo, deductivo
y correlacional; porque se busco determinar el nivel de incidencia de los
roles gerenciales del personal directivo en la eficiencia laboral del

personal administrativo dela Municipalidad Provincial de Huancavelica.

= Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo
general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de
la observacion y el estudio analitico de hechos y fendmenos
particulares.

= Método Deductivo: 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.

= Método Correlacional: Estudio la relacion entre las dos variables de

la investigacion.
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3.5.

3.6.

e

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCI()N DE DATOS

1.

Y
Observacion N

Proceso de ‘conocimiento por el cual se percibid rasgos caracteristicos de
nuestro objetoj‘ de estudio. Esta nos permiti6 complementar las técnicas
siguientes, teniendo asi una vision global del estudio y en particular de la
zona de influencia socioeconémica de nuestra investigacion.

Analisis Bibliografico y Documental

De los libros y articulos u otros documentos, como fuentes de informacion
que seran debidamente analizados, comparados y comentados.

Los textos en consulta para la elaboracion de la presente investigacion,
fueron tomadas de la 'bibliqteca de nuestra Universidad y biblioteca
especializada de la Facultad, en lo que se refiere al tema de la investigacion.
Encuesta |

La encuesta realizada se dirigid a los 32 funcionarios directivos de
Municipalidad Provincial de Huancavelica. El proposito de la encuesta es la

determinacion cuantitativa y relacion existente entre las variables de estudio.

DISENO DE LA INVESTIGACION

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

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:

/,Ox' |

m’r
Oy
Dénde:
m: muestra
O: observacion
X: roles gerenciales
y: eficiencia laboral
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3.7.

3.8.

Sampieri R. (2004)‘Metodo|ogia de la Investigacion; los disefios
transeccionales - correlacionales - causales; estos disefios describen
relaciones enfre dos o mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado. Se trata de descripciones, pero no de categorias,
conceptos, objetos, ni variables individuales, sino de sus relaciones, sean
éstas puramente correlacionales o relaciones causales. En estos disefios
los que se mide — analiza (enfoque cuantitativo) o evalia analiza (enfoque
cualitativo) es la asociacion entre categorias, conceptos, objetos o
variables en un tiempo determinado. A veces Unicamente en términos
correlacionales, otras en términos de relacion causa — efecto (razones por
la que se manifiesta una ‘,catégoria, una variable, un suceso o un

concepto) (causales).

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

POBLACION Y MUESTRA
La investigacion abarcé tomando como referencia a 32 funcionarios directivos que

vienen laborando en la Municipalidad Provincial de Huancavelica.

MUESTREO

El muestreo fue el no probabilistico por conveniencia, ya que se tom6 como

referencia a los 32 funcionarios de la-MPH.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos son los siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:

e |dentificacion de la muestra.

e Procesos de observacion.

¢ Proceso de encuestas.
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3.9.

Para la recoleccion de datos secundarios: .
» Recopilacion de fuentes bibliogréficas.

o Aplicacién, validacion del instrumento y tabulacion de datos.

TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos para
luego realizar los andlisis estadisticos en el paquete SPSS version 22 realizando lo
siguiente:
a. Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
b. Construccion de tablas para cada variable segun los trabajadores y
funcionarios encuestados.
c. Elaboracion de graficos por cada variable de estudio en la presentacion de
resultados. ,
d. Andlisis inferencial con la prﬁeba de chi-cuadrado de comparacion de
proporciones independientes.

e. Seempled el paquete estadistico SPSS 22.

71



CAPITULO IV
RESULTADOS OBTENIDOS

Para la obtencion de los resultados, se ha aplicado los respectivos instrumentos de
medicion en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica
respecto a los roles gerienciales y la eficiencia laboral. Posteriormente con la informacion
obtenida, se ha proceldiTo a recodificar las respectivas variables en estudio, con lo cual se

ivo MODELO DE DATOS (matriz de informacion distribuido en

[
. I3, . S . 'y .
variables y casos) a parLr del cual se ha realizado el analisis de la informacion a través de

ha generado el respj i
las técnicas de la estadistica descriptiva, tales como: tablas de resumen simple, tablas de
contingencia, diagrama de barras y medidas de tendencia central; asi como de la
estadistica inferencial para la contrastacion de la significancia estadistica de la hipétesis,
mediante la prueba de Chi Cuadrado a fin de obtener la significancia de la relacion entre
las variables al nivel de 0,05 (5%).

Posteriormente se hizo la respectiva discusion de los resultados que se han
obtenido, para lo cual se ha tenido presente la estructura de las variables de estudio ya
sea a nivel general y a nivel de dimensiones; para lo cual se ha tomado como referencia el

marco tedrico y los respectivos antecedentes del estudio.
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Procedemos a evaluar nuestro instrumento con el Alfa de Cronbach, utilizando la varianza
de los items y la varianza del puntaje total, a través del programa estadistico SPSS 22.

. k .Qllq)
“[ﬁ»l”l 2

Donde:

™

A
. O i es la varianza del item
52 ,
» *'t eslavarianza de los valores totales observados

« K es el nimero de preguntas o item

« a: Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Del instrumento:;
&

. i Iy = 43.68
3

. Of =480.74

e =44

Reemplazamos:

« o Coeficiente de Alfa de Cronbach.

44y 43.68
O(:LM—J[ 480. 749]_

Fiabilidad (SPSS 22)

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos Valido 29 90,6
Excluido 3 9,4
Total 32 100,0
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a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N° de

elementos

929

44

|
|

41. PRESENTACION DE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION

4.1.1. Dimensiones de la Variable Independiente

A. Rol Interpersonal

Roles Gerenciales - Rol Interpersonal (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 9,4 9,4 9,4
En desacuerdo 13 40,6 40,6 50,0
Indeciso 16 50,0 50,0 100,0
Total o3| 1000 100,0 o

Roles Gerenciales - Rol Interpersonal (agrupado)

Porcentaje
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B. Rol Decisorio

Esta\ldgsticos

Roles Gerenciales - Rol Decisorio

(agrupado)

Ne Valido
Perdidos

32

Roles Gerenciales - Rol Decisorio (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 15 46,9 46,9 62,5
Indeciso 11 344 34,4 96,9
De acuerdo 1 31 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
Roles Gerenciales - Rol Decisorio {agrupado)
a0
- 34.38%
1o-
Muy =n desacuerdo  En desacuerdo Indietisn D= acuerdo

Roles Gerenciales - Rol Decisorio (agrupado)
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C. Rol Informativo

Eie.fadisticos
|

Rol Informativo (agrupado)

Vaido

Ne 32
Perdidos 0
Rol Informativo (agrupado)
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Véalido Muy en desacuerdo 1 3,1 3.1 3,1
En desacuerdo 16 50,0 50,0 53,1
Indeciso 15 46,9 46,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

Rol_Informativo

Porcentaje

[£0.00% ]

T
Auy en desacuerdo

Rol_Informativo (agrupado)

T
En desacusrdn

1
Indeciso
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D. Roles Gerenciales (Consolidado)

ROL GERENCIAL (agrupado)

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 344 344 344
En desacuerdo 21 65,6 65,6 100,0
Total 32 100,0 100,0
_ ROL GERENCIAL (agrupado) -
B0
2
k]
E d
1]
2
o
o

Iuy en desacterda

ROL GERENCIAL {agrupado)

T
En desacuerdo
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4.1.2. Dimensiones de la Variable Dependiente

A. Trabajo en Equipo

Estadisticos

Trabajo en equipo (agrupado)

NO

Vélido
Perdidos

Trabajo en Equipo (agrupado)

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 4 12,5 12,5 15,6
Indeciso 23 71,9 71,9 87,5
De acuerdo 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Trabajo en equipo (agrupado)

Porcentaje

T
Muy en desacuerdo  En desacuerdo

T
Indeciso

Trabajo en equipo (agrupado)

T
De acusrdo
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B. Satisfaccion Laboral

Estadisti

cos

Satisfaccion Laboral (agrupado)

¥

yélido
Perdidos

32

Satisfaccion Laboral (agrupado)

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 2 6,3 6,3 6,3
En desacuerdo 10 31,3 31,3 375
Indeciso 17 53,1 53,1 90,6
De acuerdo 3 94 94 100,0
Total 32 100,0 100,0

Satisfaccion Laboral {agrupado)

81

40

30~

Porcentaje

20

|53,1 '3%[

R

:
Muy en desacuerdo  En desacuerdo

T
cl=ciso

T
De acuierdn

Satisfaccidon Laboral (agrupado)
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C. Motivacion

Motivacion (agrupado) -

Estadisticos

N° Valido 32
‘ ’Merdidos 0
|
Motivacion (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 4 12,5 12,5 12,5
En desacuerdo 13 40,6 40,6 53,1
Indeciso - 14 43,8 43,8 96,9
De acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0
MOTIVACION

Porcentaje

y i
tduy en desoruerds  Brnodesaousrds

T
ndacing

1
D32 aouserdn
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D. éficiencia Laboral (Consolidado)

EFICIENCIA LABORAL (agrupado)

! ! § : Porcentaje Porcentaje
Freguencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muyendesacuerdo | - 4] !, 125 125 125
En desacuerdo 24 75,0 75,0 87,5
Indeciso 4 125 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

EFICIENCIA LABORAL (agrupado)

Porcentaje

Iuy en desacuerdo

T
En desacusrdo

Indeciso

EFICIENCIA LABORAL (agrupado)

81

77



. ]
4.2. PRUEBA DE S| NlFICAllNP A DE HIPOTESIS | i
i
S

|
Para contrastal Ia hipot SI |se utilizara la estaqlstlca inferencial con su distribucion
Chi Cuadrado, puesto que los datos obtenidos son cualitativos y no paramétricos,

esta en funcion a escalas. i

4.2.1. Prueba de la Significancia de la Hip6tesis General

Hipétesis General:

- Sistema de Hipotesis:
Hipétesis Nula (Ho):
Los roles gerenciales del personal directivo no inciden de manera positiva
en la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica para el afio 2012.

Hipétesis Alterna (Ha):
Los roles gerenciales del personal directivo inciden de manera positiva en
la eficiencia laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica para el afio 2012.

- Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y") = 0,95 (95%)

- Funcién o Estadistica de Prueba

(o~ fe)?
=L
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ROLES GERENCIALES (agrupado) EFICIENCIA LABORAL (agrupado) tabulacion cruzada

EFICIENCIA LABORAL (agrupado)

Muy en
desacuerdo | Endesacuerdo | Indeciso Total

ROLES GERENCIALES Muy en desacuerdo  Recuento 4 4 3 11
(agrupado) Recuento esperado 1,4 8,3 1,4 11,0
% del total 12,5% 12,5% 9,4% 34,4%
En desacuerdo Recuento 0 20 1 21
Recuento esperado 2,6 15,8 2,6 21,0
% del total 0,0% 62,5% 3,1% 65,6%
Total Recuento 4 24 4 32
Recuento esperado 4,0 24,0 4,0 32,0
% del total 12,5% 75,0% 12,5% | 100,0%

XM2)cal=13.90 xN(2) crit=5.99 gl=2 (a) = 0,05 (5%)

C2



Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2
Valor Gl caras)

Chi-cuadrado de

13,899 2 ,001
Pearson
Razon de

15,058 2 ,001
verosimilitud
Asociacion ' :
_ - 537 1 ,464
lineal por lineal
N° de casos

32

validos .

- El valor calculado de Chi cuadrada es:

x%cal = 13.90

- Grados de libertad:
gl=(-Dl-1D=02-1D@B-1)=2

- Valor critico de Chi cuadrada es:
| x% crit = 5.99

Decision estadistica:
Como x2cal> x?crit, €s.decir, 13.90 > 599, se rechaza la hipotesis

alterna a favor de Ia hipétesis nula, al 5% de signiﬂcanc'ia estadistica.
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4.2.2. Prueba de la Sigﬁifiéancia de la Hipdtesis Especificas

Hipotesis Especifico N° 01:
IR

'
b

- Sistema d'e‘ II-Ii'pc'>.tesis
Hipétesis Nula (Ho):
El rol gerencial interpersonal no inciden de manera positiva en la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 2012.

Hipétesis Alterna (Ha):
El rol gerencial interpersonal incide de manera positiva en la eficiencia
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica en el afio 2012,
- Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y') = 0,95 (95%)

- Funcion o Estadistica de Prueba

%3 = Z(fo ;gf'?)z
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Rol Gerencial Interpersonal (agrupado) Trabajo en equipo (agrupado) tabulacion cruzada

Trabajo en equipo (agrupado)
Muy en
desacuerdo | Endesacuerdo | Indeciso | De acuerdo Total

Roles Gerenciales Muy en desacuerdo  Recuento 1 0 0 2 3
Rol Interpersonal Recuento esperado A 4 2,2 4 3,0
(agrupado) —JfrdeHomr 3,1% 00%|  0,0% 63%|  9.4%
En desacuerdo Recuento 0 4 8 1 13

Recuento esperado 4 1,6 93 1,6 13,0

% del total 0,0% 12,5% 25,0% 3,1% 40,6%

Indeciso Recuento 0 0 15 1 16

Recuento esperado s 20 11,5 2,0 16,0

% del total 0,0% 0,0% 46,9% 3,1% 50,0%

Total Recuento 1 4 23 4 32
Recuento esperado 1,0 4,0 23,0 4,0 32,0

% del total 3,1% 12,5% 71,9% 12,5%| 100,0%

x"2)cal=26,710 xN(2) crit=12.59 gl=6 (@) = 0,05 (5%)
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- Funcion o Estadistica de Prueba
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor al caras)
Chi-cuadrado de
26,710 6 ,000
Pearson
Razén de
. 21,766 6 ,001
veros‘imilitud _
Asociacion lineal por 1
, o = 625 1 429
queal _ ’ |
|Ndecasosvaiidos | 32

- El valor célc_u!ado de Chi cuadrada es:

xZcal = 26,710
- Grados de libertad:
gl=(-D-D=6-DHU-1)=6

- Valor critico de Chi cuadrada es:

x2 crit = 1259
Decisién Estadistica:

Como x? cal> x? crit, €8 deéir, 26.71 > 12,59, se rechaza la hipétesis alterna a favor

de'la hipétesis nula, al 5% de significancia estadistica
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Hipotesis Especifico N° 02:

- Sistema de Hipotesis
Hipotesis Nula (Ho): ;-
El rol gerencial informativo no incide de manera positiva en Ia eficiencia laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el afio 2012.
Hipétesis Alterna (Ha):
El rol gerencial informativo incide de manera positiva en la eficiencia laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el afio 2012.

- Nivel de significancia (o) y nivel de confianza (Y):

(a) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

- Funcion o Estadistica de Prueba

2\ (fo—fe)?
T v ..X}.;.-—..Z.——fT—— C o e
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Rol Gerencial Informativo (agrupado) Satisfaccion Laboral (agrupado) tabulacién cruzada

Satisfaccion Laboral (agrupado)
Muy en
desacuerdo | Endesacuerdo | Indeciso | De acuerdo Total

Rol Gerencial Muy en desacuerdo  Recuento 1 0 0 0 1
Rol Informativo (agrupado) Recuento esperado A 3 5 A 1,0
% del total 3,1% 0,0% 0,0% 0,0% 3,1%
En desacuerdo Recuento 1 3 9 3 16
Recuento esperado 1,0 5,0 8,5 1,5 16,0
% del total 31% 9,4% 28,1% 9,4% 50,0%
Indeciso Recuento 0 7 8 0 15
Recuento esperado 9 4,7 8,0 1,4 15,0
% del total 0,0% 21,9% 25,0% 0,0% 46,9%
Total Recuento 2 10 17 3 32
Recuento esperado 2,0 10,0 17,0 3,0 32,0
% del total 6,3% 31,3% 53,1% 9,4%| 100,0%

XN2)cal=20.81 xM2) crit=12.59 gl=6 (a) = 0,05 (5%)
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Pruelsas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2
Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de
20,814a 6 ,002
Pearson
Razon de
' 13,345 6 038
: verosimilitud '
- | Asociacién , L
Lo ,006 1 ,936
‘| lineal porlineal |
‘INdecasos
s "' B ' 32
yélldos‘

- El valor calculado de Chi cuadrada es:

x2 cal = 2081

- Grados de libertad:
gl=(-Dc-D=CB-DA-1=6

- Valor critico de Chi cuadrada es:

x? crit = 12.59

Decisién Estadistica:

Cofno % cal> 2 crit, es decir, 20.81 > 12,59, se rechaza la hipétesis alterna a favor

de la hipétesis nula, al 5% de significancia estadistica
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Hipétesis Especifico N° 03:

- Sistema de Hipotesis
Hipotesis Nula (Ho):
El rol gerencial decisorio no incide de manera positiva en la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el afio
2012.

Hipétesis Alterna (Ha):
El rol gerencial decisorio incide de manera positiva en la eficiencia laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el afio
2012.

- Nivel de significancia (o) y nivel de confianza (Y):
(a) = 0,05 (5%); (Y') = 0,95 (95%)

- Funcion o Estadistica de Prueba

,_ N\ (fo—fe)?
R
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Rol Gerencial Decisorio (agrupado) Motivacion (agrupado) tabulacion cruzada

Motivacidn (agrupado)
Muy en
desacuerdo | Endesacuerdo | Indeciso | De acuerdo Total
Rol Gerencial Muy en desacuerdo  Recuento 3 1 1 0 5
Rol Decisorio (agrupado) Recuento esperado 6 2,0 2,2 2 5,0
% del total 9,4% 3,1% 3,1% 0,0% 15,6%
Endesacuerdo  —Recuento— 1 10 4 0 15
Recuento esperado 1,9 6,1 6,6 5 15,0
% del total 3,1% 31,3% 12,5% 0,0% 46,9%
Indeciso Recuento 0 2 9 0 11
Recuento esperado 1,4 45 48 '3 11,0
% del total 0,0% 6,3% 28,1% 0,0% 34,4%
De acuerdo Recuento 0 0 0 1 1
Recuento esperado 1 4 A4 ,0 1,0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,1% 31%
Total Recuento 4 13 14 1 32
Recuento esperado 4,0 13,0 14,0 1,0 32,0
% del total 12,5% 40,6% 43,8% 3,1%| 100,0%
XN(2)cal=52.46 xM(2) crit=16.92 gl=9 (a) = 0,05 (5%)
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética (2

Valor Gl caras)

Chi-cuadrado
52,457 9 ,000

de Pearson

Razon de
26,101 9 ,002

verosimilitud
, Asoc‘iacién .
lineal por 14,171 1 000
fineal - '
N de casos

32
| vélidos ‘

.= El valor calculado de Chi cuadrada es:

x% cal = 5246

- Grados de libertad:
gl=(-D-D=0¢l-DA-1)=9

- Valor critico de Chi cuadrada esf g
x?crit = 16.92

Decision Estadistica:
Como x2 cal>x? crit, es decir, 52.46 > 16.92, se rechaza la hipétesis alterna a favor de

la hipétesis nula, al 5% de signiﬁcancia' estadistica
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion evidentemente corroboran el hecho de que no
existe una relacion directa y positiva entre los Roles Gerenciales del Personal
Directivo y la Eficiencia Laboral del Personal Administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huancavelica - afio 2012.

~ Asipueslos resultados estan en la misma linea de HUAMANI y ROJaS Yeny
,1(2008) concluyen que en Munlclpalldad Provincial de Huancavelica la actitud del
gerente en la orgamzaclon no son adecuadas ya que la mayona de .los
encuestados afirman que los jefes de Ias dlferentes areas no cumplen a cabalidad
© SUS funcuones Los’ gerentes deben asumlr una actitud .de Ilderazgo en la
.organlzaclon ser comunlcador y plamf cador de su practlca universitaria; explorar
-nuevas tendencnas educatlvas orgamzacnonales en busca de la autorreallzacmn
académica, profesnonal |nst|tuc|onal y laboral.

. Por otro lado los resultados de la investigacion apoyan los resultados de
Huamam (2012) concluye que en Ia actualldad existe gran consenso respecto a la
gestion por competencias y la productwldad laboral como variables fundamentales
dentro de la gesﬁén de Alas orgahizac‘bne’s) sin embargo, no existe claridad respecto
a cémo se relacionan dichas variables con los indicadores de productividad de una
organizacion, pre‘éentalndé importantes  dificultades a la hora de definir como

gestionar estas variables para promover el éxito de las organizaciones.
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1.

CONCLUSIONES

A través de la investigacion se ha determinado que los roles gerenciales del personal
directivo no se relaciona de forma positiva y significativa con la eficiencia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica durante el afio
2012. E!l contraste de prueba Chi Cuadrada obtenido fue de y2 (g/~6)=13.90 la misma
que tiene asociado una probabilidad P = 0,5. Por otro lado se ha determinado que la

|nten3|dad de la rela0|on obtenida es del 66% que se t|p|f ca como una relacion alta.

Se ha determmado que los roles gerenmales del personal directivo en su dlmensnén
mterpersonal no se relaclona de forma posutlva y sngnlf catlva con la eficiencia Iaboral
del personal admmlstratwo en Ia Mumc;pahdad Provmmal de Huancavehca durante el
ano 2012 El contraste de prueba Chi Cuadrada obtenldo fue de 72 (gf-6) =26,710 la

misma que tiene asomado una probabilidad P = 0,5.

Respecto‘ a chs roles gerenciales dg’lx personal directivo'en su dimensién informativo-no
se relacibna}de forma positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provmclal de Huancavelica durante el afio 2012 El
contraste de prueba Chi Cuadrada obtenldo fue de 42 (gi=6)=20,81 la misma que

tiene asociado una probabilidad P = 0,5.

En lo qﬁe refi e're a los roles gerenciales del personal directivo en su dimension
deCIsorla no se relaclona de forma positiva y significativa con la eficiencia laboral deI
personal admlnlstratlvo enla Municipalidad Provincial de Huancavellca durante el afto
2012. El contraste de prueba Chi Cuadrada obtenido fue de 42 (g/=6)=52.46 la misma

que tiene asociado una probabilidad P = 0,5.
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RECOMENDACIONES

Para una adecuada aplicacion de los roles gerenciales y su significancia en la eficiencia

laboral del personal administrativo de la MPH se requiere realizar lo siguiente:

a. Tener presente la planificacion como un proceso fundamental y esencial de la
buena gestion de toda organizacion.

b. Flexibilidad de parte de la institucion para asimilar y adaptase con rapidez a un
entorno cambiante de las nuevas formas de gerenciar.

c. Estructurar canales de comunicacion eficientes, para que la gerencia pueda tomar
las desiciones adecuadas y oportunas.

d. Incorporar planes de motivacion como estrategia para alcanzar las metas y

objetivos propuestos de parte del personal administrativo de la municipalidad.
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PROBLEMA GENERAL

¢Cuél es la relacién de los roles
gerenciales del personal directivo y la
eficiencia laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica afio
20127

Problemas Especificos

¢(De qué manera . los roles
gerenciales en su dimension rol
interpersonal  se relaciona con el
frabajo en equipo para lograr la
_del

administrativo de la Municipalidad

eficiencia  laboral péersonal

Provincial de Huancavelica afio
20127
¢De  qué manera los roles

gerenciales en su dimensién rol
informativo se relaciona con Ia
satisfaccién laboral para lograr Ia
laboral  del

eficiencia personal

administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huancavelica arfio
- 20127
¢De  qué manera los roles

gerenciales en su dimension rol
decisorio se relaoiona con la calidad
de servicio para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo de
la  Municipalidad Provincial de

Huancavelica afio 2012?

OBIJETIVO GENERAL
Conocer la relacion de los roles
gerenciales del personal directivo y
la eficiencia laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica afio
2012,

Objetivos Especificos

Determinar si los roles gerenciales
en su dimension rol interpersonal
se relaciona con el trabajo en
equipo para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica afio 2012.

Determinar si los roles gerenciales
en su dimensién rol informativo se
relaciona con la satisfaccién laboral
para lograr la eficiencia laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de
Huancavelica afio 2012.

Determinar si los roles gerenciales
en su dimensién rol decisorio se
relaciona con la-calidad de servicio
para lograr la eficiencia laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de

Huancavelica afio 2012.

HIPOTESIS GENERAL

Los roles gerenciales del personal
directivo inciden de manera positiva
en la eficiencia laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Provincial
2012.

Hipétesis Especificas

de Huancavelica afio

Los roles gerenciales en su
dimensién rol interpersonal inciden
de manera positiva en el trabajo en
equipo para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica afio 2012.

Los roles gerenciales en su
dimensién rol informativo inciden de
manera positiva en la satisfaccion
laboral para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de
Huancavelica afio 2012.

Los roles gerenciales en su
dimensidn rol decisorio inciden de
manera positiva en la calidad de
servicio para lograr la eficiencia
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica afio 2012.

VARIABLES

Variable
Independiente

Roles
gerenciales

Variable
Dependiente

Eficiencia
Laboral

DIMENSIONES

ROL INTERPERSONAL

)

ROL INFORMATIVO

ROL DECISORIO

TRABAJO EN EQUIPO

SATISFACCION
LABORAL

MOTIVACION

INDICADORES

- Figura simbdlica
- Lider
- Enlace

- Monitor
- Difusor
- Porta voz

- Empresario

- Solventador de
problemas
Asignador de
recursos
Negociador

- Percepciones
- Productividad
- Compromiso
Empatia
Efectividad

Perspectivas
Desempefio
Actitudes
Eficiencia
Eficacia

Condiciones de
trabajo

Estado de animo
Expectativas
Recompensas
Incentivos

TIPO DE
INVESTIGACION

El tipo de Investigacion
que se empleara en la
presente investigacidn
sera el de tipo
Aplicada.

NIVEL DE
INVESTIGACION

El nivel de
Investigacion
Descriptivo
Correlacional

DISENO DE
INVESTIGACION

El disefio para Ia
investigacion sera el
no experimental.
Transeccional-
descriptivo
correlacional

Ox r Oy

POBLACION Y
MUESTRA

La investigacion
abarco tomando como
referencia los 32
funcionarios
administrativos de la
Municipalidad
Provincial de
Huancavelica.




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
ENCUESTA DE INVESTIGACION

“ROLES GERENCIALES DEL PRESONAL DIRECTIVO Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PRESONAL
ADMIISTRATIVO DE LA AMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVLEICA DURANTE EL ANO 2012”

stimado sefior (a) la presente encuesta como parte de la investigacion tiene como finalidad la obtencién de informara
ue permita determinar el nivel de incidencia de los roles gerenciales en la eficiencia laboral del personal administrativo
e la municipalidad provincial de Huancavelica. Las respuestas seran confidenciales y anénimas.

rea de trabajo:
‘argo que ocupa:

ISTRUCCIONES

larque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica:

CATEGORIAS
1 2 3 - 4 5
Nuy en desacuerdo En desacuerdo INDECISO De acuerdo Muy de acuerdo
ROLES GERENCIALES
{OL INTERPERSONAL
I° AFIRMACION CATEGORIAS
11213415

1 | Se siente conforme con la asignacién de tareas y responsabilidades dentro de la

institucién
2 | En su centro de labores es aceptado por los empleados y demas funcionarios de la

institucion
3 | La descripcibn de los cargos y funciones del personal administrativo nivel

institucional estan bien definidas.
4 | Se implementan politicas y procedimientos claros para la eficiencia laboral del

personal administrativo a nivel institucional.
5 | El disefio de la estructura organizacional institucional es la mas adecuada para la

eficiencia del personal administrativo.
6 | La estructura organizacional de la institucién permite que las metas y objetivos

propuestos se puedan cumplir. '
7 | La accién de supervisién a nivel institucional se basa en algun tipo de liderazgo
8 | La visién, mision y los objetivos tienen énfasis en la eficiencia laboral del personal

administrativo.
9 | En la institucién se tienen politicas de promocién y ascenso para recompensar el

desemperio del personal administrativo.
0 | El gerente o director de la instituciéon tiene un trato equitativo al personal sin

distincién del puesto que ocupa.

ROLES GERENCIALES
{OL DECISORIO
I° AFIRMACION CATEGORIAS
11213415

1 | Para el logro de los objetivos de la institucién se realiza una adecuada utilizacion de

todos los recursos disponibles
2 | A nivel de la institucion el personal administrativo hace los esfuerzos para alcanzar

los objetivos plasmados
3 | En la gestién de la instituciéon se enfocan los esfuerzos para tener un mejor

resultado de parte del personal administrativo.
4 | En cuanto al servicio que se presta y la atencién que se ofrece en la institucién se

busca la mejora continua..




ROLES GERENCIALES

.OL INFORMATIVO

|° AFIRMACION CATEGORIAS

11213]4]5

1 | Al personal administrativo de la institucién se le proporciona la informacién de
manera oportuna y confiable.

2 | A nivel institucional se han |mplementado con equipos y tecnologia para la
accesibilidad del personal administrativo en brindar mejor informacién.

3 | El proceso gerencial a través de la estructura organizacional permite proporcionar
una mejor informacion

4 | Es posible que la gestion. institucional basado en los sistemas de informacién facilite
el proceso de gestién y el flujo de informacién.

5 | En la-institucién el personal administrativo entiende a la gestion como el proceso
que permite planear, organizar, dirigir y controlar las actividades.

6 | Para lograr la eficiencia laboral del personal administrativo de la institucion conocen
gue se tiene que planear y organizar los recursos institucionales.

7 | En la gestién de la instituciéon se implementa las politicas: estrategias, acciones y
procedimientos de manera coordinada e informada.

8 | En la institucion se hace uso de herramientas de gestion para favorecer en la
eficiencia del personal administrativo.

9 | El personal administrativo coordina de manera adecuada y oportuna las actividades
y proyectos instifucionales.

0 | En la institucién las lineas de mando son conocidas y estan definidas para el logro
de objetivos institucionales.




EFICIENCIA LABORAL

RABAJO EN EQUIPO

° ‘ AFIRMACION : CATEGORIAS

11231415

1 | En la institucion se tienen adecuados medios de comunicacién como soporte del
trabajo en equipo.

N

A nivel institucional se realizan reuniones frecuentes con los mlembros de equipo.

3 | El puesto que usted ocupa esta en relacion a su formacién profesional, el cual
permita lograr mejores resultados.

4 | En la institucién se desarrollan los trabajos en equipo como soporte para alcanzar
los objetivos de la institucién.

5 | Cree usted que el trabajo que realizan da oportunidad para un crecimiento personal
y profesional.

6 | Como gerente o responsable busca alternativas y sugerencias para mantener y
conservar las_buenas relaciones personales en Ia institucion.

EFICIENCIA LABORAL

/ATISFACCION LABORAL

¢ _ AFIRMACION Y CATEGORIAS

11213415

1 | El ambiente fisico de la institucion es la mas adecuada y propicia para un buen
desempeiio laboral.

Se siente a gusto con el horario de trabajo implementado a nivel institucional.

En la institucién se cumple oportunamente con el pago de sus haberes.

A nivel institucional tiene usted la capacidad de trabajar en equipo. -

Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones.

Su jefe acepta sugerencias con respecto al trabajo que desempenia.

Njo|o|AW]|N

La calidad de las interacciones entre el personal administrativo a nivel |nst|tu0|onal
es aceptable.

8 | En la institucién las actividades realizadas por el personal administrativo son
eficientes y eficaces.

EFICIENCIA LABORAL

NOTIVACION

° AFIRMACION CATEGORIAS
' 112(3]|4]|5

1 | En la institucién existe el orden y I|mp|eza como valores fundamentales de la
calidad de servicio.

12 | La distribucién de los ambientes en la institucion facilita las actwndades del personal
administrativo.

13 | El personal administrativo de la institucion es amable y atento para responder
rapidamente a los servicios y pedidos de los usuarios.

14 | El personal administrativo de la institucién conoce lo suficiente para poder atender e
informar-a los usuarios.

15 | Se tiene la ayuda entre el personal administrativo de la instituciéon para dar la mejor
atencion posible a los usuarios.

16 | En la institucion del personal administrativo cumple con sus funciones vy
responsabilidades. :




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 485-2013-FCE-R-UNH

Huancavelica, 05 de Diciembre del 2013.
VISTO:
Oficio Transcriptorio N° 0484-2013-SD-FCE-R-UNH de fecha 05-12-2013;
Oficio N° 0541-2013-EAPA-DFCE/UNH de fecha 03-12-2013, Solicitud de
modificacion de titulo de plan de tesis presentado por la bachiller ZENIA GERALDINE
FIERRO CORNEJO, Informe N° 010-2013-WFYV-PJ/EAPA-FCE de fecha 14-10-2013,
Informe N° 022-2013-YHQ-EAPA-FCE-UNH de fecha 11-10-2013, Informe N° 010-
2013-DAP! EAPAD-DFCE-UNH de fecha 30-09-2013, emitido por el Docente Asesor y
Miembros Jurados; pidiendo Aprobacién del Proyecto de Investigacion; y:

CONSIDERANDO:

) Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la
REHRILN: iversidad Nacional de Huancavelica aprobado mediante Resolucién N° 459-2003-

% zan de autonomia académica, normativa, gubernatwa adm1n1strat1va y econdmica.
ol

prescr1be que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
modalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demas
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

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

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera
remitido al Decanato, para que esta emita Resolucién de aprobacién e inscripcion;

evia ratificacién del consejo de facultad; el graduado procedera a desarrollar el
gabajo de investigacién, con la orlentacxon del Profesor Asesor. El docente asesor

; Que de conformidad a la Resolucién N° 0079-2013-R-2013 de fecha 27-02-

2013, donde aprobaron el Reglamento y el Plan de Trabajo del III Curso de Titulacion
con elaboracion de Tesis de Investigacion Cientifica para Optar el Titulo Profesional de
Contador Publico de la Facultad de Ciencias Empresariales.

En uso de las atribuciones conferidas por 1la Ley Universitaria N°
23733 y el Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordinario
del dia 05-12-13;

K

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° ARTICULO 1°.-MODIFICAR el Titulo del Proyecto de Investigaciéon

Cientifica en la Resolucion N° 0348-2013-FCE- UNH de fecha 12 de
setiembre del 2013

ARTICULO 2° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica
titulado: “ROLES GERENCIALES DEL PERSONAL DIRECTIVO Y
LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA-ANO

2012” presentado por la bachiller ZENIA GERALDINE FIERRO
CORNEJO.

P



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
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RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 485-2013-FCE-R-UNH
Huancavelica, 05 de Diciembre del 2013.

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

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

“Registrese, Comunj se y Archivese.
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RESOLUCION N° 0536-2014-FCE-R-UNH
Huancavelica, 15 de Agosto del 2014,

VISTO:

El proveido N° 2232 de fecha 13-08-2014; Oficio N° 0419-2014-EAPA-
DFCE/UNH de fecha 13-08-14, Informe N° 015-2014-AVA-D/EAPA-FCE-UNH de
fecha 08-08-2014; solicitud presentado por la Bachiller ZENIA GERALDINE FIERRO
CORNEJO; solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado, y;

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la

Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante Resolucién N° 459-2003-
R-UNH, modificado en Asamblea Universitaria el 27-12-2006-R-UNH las Facultades

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica

prescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
' modalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demés
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

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

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

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

Que mediante Informe N° 015-2014-AVA-D/EAPA-FCE-UNH de fecha 08-08-
2014, emitido por el docente asesor Mg. ALBERTO VERGARA AMES, donde emite el
resultado final de APROBACION de la Tesis Titulada: “ROLES GERENCIALES
DEL PERSONAL DIRECTIVO Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA- ANO
20127; presentado por la Bachiller ZENIA GERALDINE FIERRO CORNEJO para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

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

RESUELVE:

ARTICULO I°RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién del
informe final de la tesis titulada: “ROLES GERENCIALES DEL
PERSONAL DIRECTIVO Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAVELICA- ANO 2012”; presentado por la Bachiller ZENIA
GERALDINE FIERRO CORNEJO, para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracién; a los siguientes docentes:
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Huancavelica, 15 de Agosto del 2014.

¢

e Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEVA Presidente
o Lic. Adm. Yohnny HUARAC QUISPE Secretario
e Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRO SILVA Vocal

e Lic. Adm. Daniel QUISPE VIDALON Suplente

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

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

MESEETS JULIO PAYACIOS AGUILAR
DECANO (e)

C.c.

DFEC.
Interesados
Archivo
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' RESOLUCION N° 007-2015-FCE-UNH

¢ Huancavelica, 06 de Enero del 2015.

VISTO: (

Hoja e Tramite N° 018 de fecha 06-01-2015, Solicitud S/N. presentado por la
bachiller en ciencias administrativas ZENIA GERALDINE FIERRQC CORNEJO;
pidiendo programacién de fecha y hora para sustentacién de tesis para Optar: el
Titulo Profesional de Licenciado en Administracién; y: : L

CONSIDERANDO:

Que segiin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
\@utonomla universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce 'de
Hfé-' nformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demés normativa,
o icable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de

g@folerno académico, administrativo y econémico.

’0,40\,/' Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
==t Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesidén del-dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

Que, seglin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley

N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se

. encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos’ en los
% qUISltOS establecidos para ‘titulacién del presente estatuto, el mismo tratam1ento se
ra para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional

& Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39

#'sl el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la .
sustentacién. La Decanatura emitirda la Resclucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacmn

Que con Informe N° 038-2014-YHQ-EAPA-FCE-UNH de fecha 17~1'2—2014,
Informe N° 040-2014-GAFS-EAPA-FCE-UNH de fecha 04-09-2014, Informe! N° 20-
2014-WFYV-PJ/EAPA-FCE de fecha 17-12-2014, los docentes miembros del jurado
evaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis titulado “ROLES
GERENCIALES DEL PERSONAL DIRECTIVO Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAVELICA-ANO 20127, dando pase a sustentacion.

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

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis |
titulada: “ROLES GERENCIALES DEL PERSONAL DIRECTIVO Y
LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
LA DMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANCAVELICA-ANO
20127; presentado por la Bachiller en Ciencias Administrativas
ZENIA GERALDINE FIERRO CORNE.JO para el dia miércoles 14 de
enero del 2015 a horas 10:30 a.m. en el Aula Magna de la Facultad
de Ciencias Empresariales.
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y ..
ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplirnient\o de la presente

Resolucidn y la remisidén del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

JULAO PATAGIOS AGUILAR
“S===HECANO (e) :

C.c.

DFEC.

JURADOS

ARCHIVOS






