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RESUMEN

El presente trabajo titulado “INCIDENCIA DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA “esta realizado con el
objeto de abordar exhaustivamente los conceptos fundamentales del desempefio del personal,
evaluacion del desempefio, satisfaccion laboral, rendimiento de los trabajadores, motivacion, auto
estima, capacitacion del personal administrativo y gestién desde un punto de vista te6rico, en fodo
su esplendor, hasta las nuevas tendencias de la época contemporanea, evidenciando asi la
importancia de la gestion de la Municipalidad del Distrito de Congalla.

En la actualidad se precisa que las entidades publicas disefien estructuras méas flexibles al
cambio y que como consecuencia de ello se produzca el aprendizaje continuo y una mayor
adaptabilidad de si mismo con amplia vision hacia el futuro. Por ende se hace imprescindible
introducir nuevos métodos de direccion como por ejemplo la capacitacion del personal
administrativos para una mejor gestion en las entidades ptblicas como las municipalidades

Por ello trabajadores son un recurso indispensable para el éxito de cualquier
organizacion de todo el mundo, ya que, son ellos quienes permiten alcanzar los
objetivos propuestos por las diversas organizaciones Ademas, guardan una
relacion directa y reciproca con la organizacion y sus duefios, de manera que,
ofrecen sus esfuerzos, conocimientos, habilidades, destrezas en el progreso tanto de
la sociedad humana como en el sitio donde laboran. el desempefic de los
trabajadores dependen de las competencias que tengan al momento de realizar su
labor, ligado al comportamiento, destrezas que aporten en un empleo determinado,
con el propdésito de cumplir sus responsabilidades de forma eficaz y satisfactoria
en el logro de las metas proyectadas para una buena gestion.

Desde ésta éptica, mirar el desempefio laboral del personal administrativo como
una herramienta valiosa desde el punto de vista estratégico, contribuye
significativamente a la efectividad de la entidad municipal, esto permite estimar su
desenvolvimiento en el cargo que desempefian, asi como su desarrollo en el mismo;
sin lugar a duda, los frabajadores son el factor activo con el cuentan las
organizaciones pudiendo llevarla al éxito o al fracaso de las mismas.

La esencia de la investigacion refleja la imperiosa necesidad de conocer la incidencia del
personal administrativo y recomendar a la entidad de la importancia del personal administrativo
para un buen servicio a la comunidad para alcanzar las metas o estrategias trazadas y realizar
una buena gestion para el desarrollo del distrito de Congalla



INTRODUCCION

La ejecucion del presente trabajo de investigacion, constituye un aporte a la
gestion del recurso humano dentro de las instituciones puiblicas en el desemperio
laboral, y esta realizado con el objetivo de abordar exhaustivamente los
procedimientos y procesos que se realiza en los servicios de calidad que presta la
Municipalidad Distrital de Congalla.

En las instituciones pulblicas, es importante tener en cuenta que considerarlos
como organizaciones de personas, es de vital importancia, porque son
consideradas como estructuras organizacionales que estan al servicio de la
comunidad, por tanto el desempeiio que puedan realizar en bien de su institucién
al brindar los servicios de calidad para el progreso de su comunidad, es un punto
muy importante en el desarrollo social de dicho lugar.

Como sabemos el papel que juega las Municipalidades a nivel nacional son
principalmente la de prestar servicios para fomentar el desarrollo econémico,
social y cultural dentro de la jurisdiccion de acuerdo a la Ley Orgéanica de
Municipalidades, por ello es importante establecer el desemperio del personal de
estas instituciones.

En este sentido es importante sefialar que en la Municipalidad Distrital de
Congalla, el desempefio que realiza el personal administrativo tiene ciertas
debilidades en cuanto se refiere a la atencion de servicios, por falta de muchos
factores, que en el presente trabajo de investigacion se podra sefialar con mayor
precisién, pero, todo incide en la falta de desarrollar programas de capacidades
humanas en el interior de la Municipalidad Distrital de Congalla.

Lograr esta transformacién de establecer desarrollo de capacidades involucra un
trabajo y un compromiso por parte de las autoridades de la Institucion, teniendo
en cuenta que hoy en dia estamos entrando a lo que llamamos la Modernizacion
del Estado Peruano y por consiguiente el elevo de un buena gestiéon publica a
nivel nacional teniendo enfoques de competitividad, calidad de servicios,
innovaciones y realizar procesos que eliminen las trabas administrativas.



Finaimente es bueno mencionar que hoy en dia los procesos de transformacion
organizacional, se estan dando mas frecuentemente en las Instituciones Publicas
y que estas transformaciones sean mas flexibles al cambio y que estos cambios
se produzca como consecuencia de los capacidades obtenidas por las personas
encargadas de brindar los servicios adecuados a los usuarios y que esto genere
un valor agregado en los que buscamos en las Instituciones Publicas la de
BRINDAR los SERVICIOS DE CALIDAD, como parte de la Modernizacion del
Estado Peruano.

LOS AUTORES
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1.1.

CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La falta de una buena atencién o un buen servicio de calidad por
parte de las instituciones publicas hoy en dia es un problema que aqueja
a la mayoria de Instituciones Publicas a nivel nacional.

Los retos a los que se enfrentan hoy en dia las Municipalidades a
nivel nacional, son mayores por las mismas condiciones econdémicas y
sociales en la que se encuentran la gran mayoria de las regiones del
Peru; y de esto no es ajeno la Municipalidad Distrital de Congalla, puesto
que el personal administrativo no esta debidamente preparada para
realizar bien sus acciones dentro de la institucion; por consiguiente
demandan una mejor preparacion para el personal que brinda la
atencién de calidad a los usuarios y poder contribuir a la mejora de
dichos servicios, debiendo de dotar una base sdlida para resolver
problemas en situaciones diversas. El principal problema a los que se
enfrentan las instituciones publicas en general es que el personal
administrativo con que cuentan en su gran mayoria no esta debidamente
preparado para realizar bien sus labores, esas limitaciones son de
informacién, conocimientos y los recursos tecnolégicos puestas en
practica, para el ejercicio pleno de sus funciones.
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Por tal razén es importante realizar capacidades al personal
administrativo que propone una implementacién a las autoridades,
Funcionarios, técnicos y personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Congalla para que mejoren su competitividad y/o gestion
publica.

Por otro lado la aplicacion y ejecucion de una Cultura
Organizacional dentro de la institucién es de vital importancia porque
daria una ventaja competitiva mas, porque permitirdA establecer un
rendimiento mas 6ptimo por parte del personal administrativo asi como
un alto rendimiento laboral que permitira la identidad y estrecha relacion
entre los miembros de la organizacién. También es bueno seiialar que el
Clima Organizacional debe ser favorable y positivo porque estariamos
atendiendo en forma general el manejo de acciones dentro de la
institucion como trabajo en equipos en busca de resultados positivos y
cumplimiento de objetivos en bien de la Institucion.

En la Municipalidad Distrital de Congalla existen algunas
deficiencias que aun todavia no han sido evaluadas basicamente en el
desempefio laboral del personal administrativo, y esto se ve en la
insatisfaccion de los usuario asi como en el sondeo de observacién que
se realiza, se observa la insatisfaccién de los resultados en los diversos
tramite s de atencion que realizan a los usuarios, viéndose afectada por
la ineficacia e ineficiencia asi como la lentitud en los tramites

administrativos.

Otros de los problemas que encontramos es la falta de respeto
gue se tiene a los usuarios 0 administrados, en las atenciones que se
puedan brindar, por falta de ciertos factores de comportamiento
organizacional de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Congalla, el desconocimiento de ciertos valores, liderazgo, atencion,
respeto y otros mas que hacen pues que el administrado tenga una mala
atencion en los diversos servicios que pueda brindar esta institucion.

12
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1.2,

Esta es una de las grandes debilidades que tiene la
Municipalidad Distrital de Congalla, porque tiene personal con un bajo
nivel de desempefio laboral y conocimientos. La Municipalidad Distrital
de Congalla no estd desarrollando en forma optima la gestién
administrativa, la prestacién de los servicios a los usuarios y las
actividades programadas en el Plan de Trabajo Institucional es
deficientes, requieren un proceso de mejoramiento y optimizaciéon para
lograr la satisfaccion de la poblacién de Congalla, el Personal tiene
bajo nivel de conocimiento de las funciones que debe realizar en los
cargos que ocupa y la aplicacion correcta de los instrumentos de
gestién, es importante que se dote de conocimiento y desarrollo de
capacidades de los instrumentos necesarios, dentro de un proceso de
modernidad y flexibilidad para desarrollar la gestién en forma eficiente ,
implantar evaluaciones periddicas al personal administrativo de manera
oportuna.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA PRINCIPAL
¢ Como el desempeiio laboral del Personal Administrativo influye
en la Gestion Administrativa de la Municipalidad Distrital de
Congalla — afio 20107

1.2.2 PROBLEMAS SECUNDARIOS:

e ;Como se determina la calidad de servicios prestados por el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Congallia?

e ¢ Como influye el clima organizacional en el desempeiio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Congalla?

e ;Como influyen las capacitaciones del personal administrativo,
en la Gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla?

13
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1.3.

1.4.

FORMULACION DE OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo General
e Determinar el grado de desempefio laboral en el que se
encuentra el personal administrativo en la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Distrital de Congalla — Afio
2010
1.3.2. Objetivo Especifico
¢ Identificar los factores que dificultan el desempeiio del
personal administrativo.
e  Conocer los factores asociados al desemperio laboral que
implican importancia en la Gestion de la Municipalidad
Distrital de Congalla.
e  Conocer la importancia de la informacién sobre las actitudes
y objetivos del personal administrativo frente al desarrolio de
la Municipalidad.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION IMPORTANCIA
El interés de esta investigacion basicamente es la de establecer como es el
comportamiento del personal de la Municipalidad en sus funciones dentro de la
institucion.
Es importante sefialar que el personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Congalla no esta desarrollando adecuadamente las
actividades de la gestion administrativa, existe deficiencia en la
prestacién de los servicios a los usuarios y las actividades programadas
en el Plan de Trabajo Institucional, asi mismo no cuenta con un Plan
Estratégico Institucional por lo que requiere un proceso de mejoramiento
y optimizacién para lograr la satisfaccién de la poblacion.
Esto nos hace conocer que el personal administrativo no tiene un buen
desempefio laboral por muchas causas, una de ellas es la falta de
capacitacion en las diferentes areas de Ila Municipalidad,
desconocimiento de algunas funciones por parte del personal
administrativo, asi como la falta de implementacién y equipamiento de
modernos equipos que hagan pues una mejor labor y una mejora en la
calidad de servicios que puede brindar esta municipalidad.

14
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES
En las visitas realizadas a la Biblioteca de la Municipalidad Distrital de
Congalla no se encontré ningun trabajo de Investigacidon o estudio
relacionado al problema planteado.

e Montemayor Marin, Maria Cecilia (2007), en su tesis doctoral
“POLITICAS Y GESTION PUBLICA PARA EL ESTUDIO MUNICIPAL:
OPTICA ACADEMICA” menciona que las investigaciones realizadas
son el producto del intercambio interdisciplinario de diversos
enfoques, cuya meta principal, es analizar las experiencias en el
marco de la globalizacion, entre el sector plblico y académico para
promover lineas de investigacion que lleven a un mejor desarrollo
municipal, fortaleciendo la formacion del personal administrativo
capaces de atender las necesidades reales de la poblacion y
gobiernos municipales. Concluye que la falta del personal capacitado
en el ejercicio de las funciones administrativas repercute en el buen
desempefio de las funciones de los municipios. Por lo que es
imprescindible un servicio civil de carrera fundamentaimente en
aquellos que intervienen en el proceso administrativo y recaudatorio.

¢ Diaz de Iparraguirre, Ana (2009), en su Trabajo de Investigacion “LA
GESTION COMPARTIDA UNIVERSIDAD-EMPRESA EN LA
FORMACION DEL CAPITAL HUMANO. SU RELACION CON LA
PROMOCION DE LA COMPETITIVIDAD Y EL DESARROLLO

15



SOSTENIBLE”, aportd a la presente investigacion conocimientos
sobre la incidencia de la globalizacién en los procesos productivos vy,
en consecuencia, en los puestos de trabajo, generando cambios en
los sistemas laborales debidos a la exigencia de las nuevas
tecnologias, habilidades, aptitudes, actitudes y destrezas para el
desempefio laboral , aunado a la apertura comercial que obliga a los
paises a girar en este sistema de economia mundial, desarrollando
politicas y programas educativos de formacién de capital humano de
elevada calidad, que permitan al individuo competir con conocimientos
dentro de la estructura laboral organizacional, y que se puedan
generar estrategias para que las empresas contribuyan al desarrollo y
sean competitivas tanto a nivel nacional como global.

Eduardo Amorés (2008), en su Tesis “COMPORTAMIENTO HUMANO
EN LAS ORGANIZACIONES DEL NORTE DEL PERU”, hace mencién
que el bajo desemperio laboral por parte de los servidores ptblicos de
las instituciones publicas y trabajadores del Sector Privado, se ven
afectados por los problemas de agotamiento, la aparicion de dolencias
fisicas y el cansancio por la fuerte presién que se requieren para
algunos trabajos y como consecuencia de ello se establece un estrés
psicologico.

D’Anello Kock S. y Salém de Bustamente, C. (1992) llevaron a cabo
un estudio, titulado "MOTIVACIONES SOCIALES Y DESEMPENO
LABORAL", con la finalidad de analizar las relaciones entre la
motivacién al logro, afiliacion y poder, y el desempefio laboral,
evidenciaron que no existe correlacién entre la motivacion al poder y
su desempefio laboral; no obstante, quienes evidenciaron una alta
motivacién al logro tienen un mayor desemperio laboral, que aquellos
sujetos con alta motivacién a la afiliacion.

Segun Salas A. R. (1996) el rendimiento Laboral esta indicado por el
nivel de desemperfio y ejecucion evidenciado en relacién al nivel de
ejecucion esperado, e incluso, programado, y que puede medirse a

16
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través de las Evaluaciones de Desempefio y Rendimiento Laboral,
disefiadas exclusivamente, para esa finalidad.

Locher y Teel (1977) notaron que quienes hacen las evaluaciones
son, principalmente, los superiores de los empleados, y que éste

ultimo no interviene directamente en el proceso evaluativo.

Quinn Mills (1991), y posteriormente Esparza (1996), coincidieron en
sefialar que las principales causas que influyen en el desemperio
laboral de los trabajadores, indistintamente del area de trabajo o,
incluso, dedicacién profesional, son las siguientes:

v" Ausencia de una Habilidad o Conocimiento

v Ausencia de Incentivos o Incentivos Inapropiados

v" Ausencia de un Ambiente Confortablg

Jorge Armnoletto, Eduardo (2010), en su Tesis “LA GESTION
ORGANIZACIONAL EN LOS GOBIERNOS LOCALES”, hace mencion
del desempefio laboral de los trabajadores de las municipalidades, se
debe basicamente a la operacionalidad de ciertos factores como la
integracion de las personas, cambios de actitud, buscar una
organizacién de piramide achatada, establecer la simplificacion y la
mejora continua de los procesos administrativos, buscando una
cultura de calidad con valores en las organizaciones ptblicas, y que
estas aplicaciones son importantes en el buen desempefio de los
trabajadores en los Gobiernos Locales, para el cumplimiento de
objetivos y metas trazadas.

Camargo Hernandez, David Francisco (2009), en su Tesis Doctoral
“FUNCIONARIOS PUBLICO, EVOLUCION Y PROSPECTIVA”,
enfatiza que el factor humano es el eje fundamental del engranaje
institucional, partiendo de definir Estado, Administracion publica,
servidores publicos y presentar una breve descripcion del empleo
publico en Colombia. Donde basicamente analiza la productividad de
los funcionarios publicos y trabajadores en los resultados de sus
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gestiones y para ello es importante establecer los Factores de
satisfaccion de los trabajadores, aplicar las teorias motivacionales,
aplicar las técnicas de medicion del trabajo para mejorar la
productividad y finalmente aplicar los métodos de autoevaluacién del
desemperio.

Carrasco Mestanza, Mery Janeth, en su Tesis “DETERMINACION
DEL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DE SOCOTA EN LA REGION DE CAJAMARCA’, hace mencién que
la satisfaccion en el trabajo es muy importante la cual se encuentran
con los determinantes de la satisfaccion laboral, los cuales son
Trabajo mentalmente desafiante, recompensas justas, condiciones
favorables de trabajo, colegas que brinden apoyo. compatibilidad
entre personalidad y puesto, éstos se deben practicar en la
organizacion. Para asi lograr un beneficio tanto a los trabajadores
como a la organizacion.

La mayoria de los trabajadores de la Municipalidad de Sécota en la
Regién Cajamarca no realiza un trabajo mentalmente desafiante, no
existen recompensas justas, en lo que se refiere a remuneracion y
oportunidades de ascender. Existe un numero elevado de de
Condiciones no favorables de trabajo (en cuanto a beneficios,
incentivos, recompensas, pago por horas extras, turno de trabajo,
etc.). También existen algo favorable, que son los colegas que
brinden apoyo y si cumplen dicha funcién por lo tanto los trabajadores
estan satisfechos en este factor. Y en el ultimo determinante la mitad
de los trabajadores de la municipalidad de Socotd si existe la
compatibilidad entre personalidad y puesto, y en la mitad sobrante no
existe dicha compatibilidad. Por lo tanto el nivel de satisfaccion laboral
en la Municipalidad de Socota en la Region Cajamarca es bajo.

El factor humano en una organizacion es muy importante ya que son
la base de la organizacion sin este factor no podriamos hacer nada, y
al ver que estan insatisfechos existe un gran problema, ya que no
retribuimos de manera justa por la labor que hacen por consiguiente
este problema conlleva a otros como retiro de la institucién, no darian

18
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lo mejor de ellos en la labor que realizan, ausencia. Por lo tanto se

debe invertir en el factor humano.

2.2 BASES TEORICAS CONCEPTUALES
2.2.1 DESEMPENO DEL PERSONAL
El Desempeiio laboral y las competencias laborales,
representan un cambio trascendental en el tratamiento de los
recursos humanos en la Gestién del Sistema de la organizacion,
sobre todo en las Instituciones Publicas.
El mejoramiento del desempeifio laboral de los trabajadores y en
particular de los directivos de las municipalidades constituye una
de las vias para lograr el avance hacia la excelencia de los
servicios de calidad que se prestan a los usuarios y asi contribuir
con el desarrollo social y econdmico de la poblaciéon y poder
establecer procesos productivos, de servicio y de gestion entre
otros aspectos.

Tomando en cuenta, las definiciones, caracteristicas
generales, rasgos esenciales, posiciones de los autores
consultados, tendencias actuales, la base normativa definida en
Cuba y las particularidades de la organizacién objeto de estudio,
se define el desempeifio laboral a los efectos del presente trabajo
como:

El proceso de gestion, estructurado dinamico, continuo y
estratégico que a partir del enfoque integral, contribuye al
mejoramiento del rendimiento y de la actuacién del trabajador, y
con ello al impacto econdémico y social de éste en el desempefio
organizacional.

José Ramon Castellanos Castillo determina que el
Desempefio Laboral de los trabajadores en general se debe dar
en funcién a la Gestion de Desempefio, para ello establece las
etapas que integran el procedimiento de Gestion del desemperio
laboral:

19



PREPARACION.

AMALISIS DE LA ESTRATEGIA
ORGAMNIZACIONAL .

i

DETERMINACIOMN FACTORES
QUE INFLUYEN EN EL
DESEMPENO LABORAL

 IMPLEMENTACION
ESTRATEGIAS

IMPLANTACION ]

1

EVALUACION l

Ingeniero Industrial. Doctor en Ciencias Técnicas. Profesor Titular. Centro de
Estudios de Direccion Empresarial (CEDE), Universidad Central “Marta Abreu”
de Las Vilas (UCLV), Santa Clara, Villa Clara, Cuba, e-mail:
jrcastellanos@uclv.ed

A continuacibn se detallan las etapas que integran el

procedimiento de gestion del desemperio laboral.
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ETAPA |. Preparacion.

Para la realizacion del proceso de gestion del desempeiio
laboral es necesario, casi ineludiblemente, comenzar con una
etapa preparatoria que consiste en la creacién de las condiciones
para su ejecucion y sobre todo, el establecimiento de los
compromisos de la direccién de la organizacién en que se aplicara
en cuanto a su disposicion al cambio, dado que significa una
modificacion en las formas de proceder. Por otra parte, resulta
necesario valorar el estadio de desarrollo de las premisas que
deben cumplirse a fin de garantizar que el procedimiento resulte
viable en la entidad. En este sentido, tomando en cuenta las
premisas establecidas en la norma cubana 3002:2007, los
criterios que recoge la literatura especializada y otras fuentes
consultadas con respecto a las tendencias en los sistemas de
gestion, asi como los resultados obtenidos en el marco de esta
investigacion, se definen como premisas a valorar las siguientes:
v Compromiso de la direccién con el proceso.

v Definiciéon de la estrategia organizacional y su derivacion
hasta el nivel de cargos.

v Sistema de direccidon organizacional con tendencia a la
participacion.

v' Clima laboral con tendencia positiva.

v'  Orientacién hacia la mejora.

v' Tendencia a dar prioridad al capital humano en el sistema de
gestion organizacional.

v Definicion de un sistema de gestion integrado de recursos
humanos.

v Competencia del personal que se desempefia directamente
en el sistema de gestion.

A los efectos de evaluar el estadio de las premisas se recomienda

la herramienta disefiada por Melo Crespo (2008) complementada

por estudios de clima laboral, y del grado de participacion en las

decisiones, en actividades tales como la planificacion estratégica

y econdmica, entre otfras, de igual forma es conveniente en el
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marco de estas entrevistas esencialmente en el caso de los
directivos investigar si mantienen una actitud abierta a
reconsiderar decisiones y realizar modificaciones que implican
mejoria a los procesos, en cuanto a la prioridad puede resultar util
el andlisis de actas de consejos de direccion para determinar en
que medida se analizan y toman decisiones con respecto a
potenciar el capital humano, asi como los niveles de presupuesto
asignados con respecto al total de la organizacién objeto de
analisis. Una vez realizada la evaluacién de las premisas, los
resultados pueden conducir a: No aplicar el procedimiento;
Desarrollar acciones para cumplimentar las premisas y
posteriormente aplicar el procedimiento.

ETAPAIl. Analisis de la Estrategia Organizacional

Una vez tomada la decision de aplicar el
procedimiento ya sea de forma inmediata o después de haber
realizado acciones que permitan el cumplimiento de las premisas,
corresponde realizar el analisis de la estrategia y en especial de
los objetivos a los diferentes niveles de la organizacion, el niimero
de niveles esta determinado por las caracteristicas del objeto de
estudio, siempre se requiere realizarlo hasta el nivel de cargo.

Posteriormente, y con la finalidad de contribuir a la
definicién de las actitudes requeridas para el logro de la visién
organizacional se procede al andlisis de los valores en especifico
de la actitud que demandan.

ETAPA lll. Determinacion de Factores que Influyen en el

Desempeiio Laboral.

La tercera etapa tiene la finalidad de determinar los
factores fomentadores, considerados estos como los que influyen
positivamente en el desempeniio del directivo, en el momento del
analisis o que se aprecie una tendencia a manifestarse como tales
y los factores limitantes como aquellos que afectan la obtencién
de resultados. Ambos factores se expresan a través de la
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evaluaciéon del cumplimiento de los objetivos de la organizacion
objeto de la intervenciébn y especiaimente de los objetivos
individuales, considerados estos Ultimos como expresion del
desempefio laboral. Posteriormente se procede a la agrupacion
de los factores, para lo cual se toma como base el criterio de
Sanchez Augier (2008) y Alles (2003) en cuanto a clasificar los
factores del desemperio laboral en inhibidores o potenciadores
atendiendo a los relacionados con el saber, el querer y el tener,
complementado éste con el andlisis de la naturaleza del factor y
los métodos de influencia definidos por Garciga Marrero (1986),
sobre ésta base, se definen a los efectos del presente
procedimiento como criterio de clasificaciéon de los factores a los
siguientes grupos: para las competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes, entendido los conocimientos como lo que
debe conocer) la orientacion al trabajo (administrativos,
econdmicos y socio psicoldgicos) y los medios para el trabajo
(insumos, equipamiento y estructurales), clasificandose los
factores potenciadores o limitantes del desempefio en
correspondencia con lo planteado en la figura 2.

Conocimientos
> Competencias Habilidades
Actiudes

Administrativos
Socio sicoldgicos
Econémicos

Factores |, Orientacion al trabajo

= Meadios de trabsjo Equipamiento

Z Estructurales

Insumo
Figura 2. Clasificacién de los factores que influyen en el desempefio.

23



ETAPA IV. Implementacion de las Mejoras

Esta etapa tiene como objetivo el desarrollo de los
instrumentos metodoldgicos para la implementacion . de las
acciones, las cuales estan definidas en la presente investigacion
en funcion de los grupos de factores, lo que no niega la flexibilidad
en su definicion, tomando en cuenta las condiciones especificas
de cada situacion, las mismas se sintetizan en: Potenciar el
mejoramiento de las competencias laborales que demanda el
logro de los objetivos, incrementar la orientacién al trabajo del
personal que labora en funcién del logro de los objetivos,
incentivar un nivel de aprovisionamiento de los recursos
materiales y estructurales necesarios para el logro de los
objetivos.

Para la implementacion de la accion dirigida a:
Potenciar el mejoramiento de las competencias laborales, se
determinacion de las competencias que son necesarias para
lograr un nivel de desempefio superior, se recomienda utilizar las
técnicas de entrevistas a especialistas y/o expertos y las
dinamicas grupales.

El analisis de las competencias organizacionales se
realiza con el objetivo de precisar las demandas que para
mantenerse y/o elevarse que estas imponen a los miembros de la
organizacion, en especial a los directivos. Mientras que el analisis
de la estrategia tiene la finalidad de precisar que competencias se
requieren para satisfacer las demandas expresadas en los
indicadores.

Posteriormente, se analizan los problemas
identificados en la tercera etapa, que afectan el cumplimiento de
los objetivos, y que constituyen los factores limitantes o
fomentadores del desempefio laboral, asi como las posibles
soluciones a los problemas, este analisis tiene el objetivo de
determinar que conocimientos, habilidades o comportamientos de
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los miembros de la organizacion se requieren para poder
instrumentar las soluciones a los problemas detectados.

En lo que al perfil de cargos se refiere, este resulta util
a los efectos de utilizar el método del analisis funcional, es decir a
partir de las actividades definidas para cada cargo, empleando
entre otras técnicas, la entrevista, el analisis de documentos, la
dinamica grupal y la consulta a expertos se identifican las
competencias. Finalmente se determinan las competencias que
deben tener los integrantes de la organizacion, para
desempeniarse en los cargos, integrando la informacion obtenida
del analisis de cada uno de los aspectos anteriores listandolas y
procediendo a un proceso de reduccién de listado.

Una vez establecidos los objetivos se determinan los
contenidos correspondientes a cada objetivo, asi como se valoran
los vias, alternativas o estrategias mas adecuadas para
desarrollarlos, un aspecto importante en la concrecién del plan de
formacion lo constituye la estimacién del tiempo necesario el cual
debe estar relacionado con el horizonte temporal con que impacta
la necesidad, con los objetivos especificos y las competencias
deseadas.

Finalmente, se procede a la confeccion definitiva del
plan de formacién y su estructuracion y aprobacion, el cual se
presenta para su aprobacion inicialmente por los implicados y
posteriormente en reunioén de la organizacion , de forma individual
o formando parte del plan de formacién general.

En cuanto a la accidon dirigida a Incrementar la
orientacion al trabajo del personal, se definen pasos que permiten
guiar a la direccion de la organizacién en la realizacién de un
proceso de intervencion.

El analisis de los objetivos, tiene el fin de determinar
las principales metas, asi como las demandas que imponen a la
organizacién objeto de estudio, en particular las aspiraciones
contenidas en la visibn y que exigen determinado nivel de
orientacién, esta informacion se obtiene de la primera etapa del
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procedimiento. Posteriormente, se hace necesario la valoracion
de los problemas que condicionan el desempefio laboral y que su
mejoramiento constituye la base de las acciones que se
desarrollan en la presente etapa, en este caso el analisis debe
centrarse en aquellos que se asocian con la orientaciéon hacia el
trabajo, resultando conveniente una vez identificados mediante las
técnicas de dinamica de grupos o expertos proceder a su
clasificacién para lo cual se recomienda utilizar como base las
formas de influencia en las personas para impulsarlas al trabajo
pudiendo considerarse las siguientes: administrativas,
econdmicas y socio sicoloégicas, las primeras asociadas a la
utilizacion de métodos de naturaleza represiva y un estilo de
ordeno y mando, los segundos centrados en sistemas de
estimulacién material por los resultados del trabajo y la tercera
sustentada en la implicacién del personal en los procesos de
trabajo mediante la participacion.

Una vez, obtenida la informacidon se recomienda
aplicar el método de triangulacién, y sobre la base de la misma
formular las soluciones con la participacion de los implicados y la
direccion, dirigida a gestionar la solucion de los problemas.
Finalmente, se procede a la implementacién y aplicacion de las
acciones.

La accién de “Mantener un nivel de aprovisionamiento
de los recursos materiales y estructurales necesarios para el logro
de los objetivos, requiere para su implementacién desarrollar un
conjunto de acciones.

El analisis de los objetivos, como en los
procedimientos anteriores tiene el fin de precisar las principales
metas organizacionales, asi como las demandas que imponen al
objeto de estudio y que exigen cierta disponibilidad de medios y
otros recursos para poder dar respuesta, esta informacion se
obtiene de la segunda etapa del procedimiento.

Posteriormente, se valoran los problemas que
condicionan el desemperno laboral y que su mejoramiento
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constituye la base de las acciones que se desarrollan en la
presente etapa, en este caso el estudio debe centrarse en
aquellos que se relacionan con el tener para desempenarse. El
analisis de los problemas tiene el objetivo de definir que recursos
son necesarios, la cantidad en correspondencia con el volumen
de actividad y las normas de consumo si procede. Particular
importancia, tiene en este paso la clasificacion de los referidos
recursos atendiendo a: aquellos que por su naturaleza constituyen
insumos materiales para los procesos de trabajo, los que estan
relacionados con los medios de trabajo para ejecutar los procesos
y un tercer grupo de problemas que estan relacionados con la
estructuracion de la organizacion. Una vez agrupados los
problemas se procede a la busqueda de alternativas para
gestionar su solucion, la seleccién, implementacioén y aplicacion
de las mismas.

ETAPAV. Implantacién

La gestion del desempefio, es un proceso de
mejoramiento continuo, en el cual pueden destacarse dos
momentos importantes; el primero, la formulacién y el segundo, la
implantacién.

Una vez concluido el proyecto de sistema de gestion del
desempefio resulta conveniente su comunicacién a todos los
implicados internos y externos al grupo, sobre todo la unidad
organizativa a que pertenece.

Por dltimo, es necesario realizar la prueba que consiste
en la aplicacién, en condiciones reales, de la nueva forma de
proceder, a fin de comprobar el nivel de funcionamiento, a partir
de su evaluacion.

ETAPA VL. Evaluacion

Esta fase tiene el objetivo de realizar el control de la
gestion del desempefio, para ello, se hace un analisis de los
resultados obtenidos a partir de la implementacion de las etapas
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anteriores, en especial los resultados asociados al directivo. Dado
que el mismo participé y por tanto conoce los objetivos a lograr,
las actividades a desarrollar, las competencias que debe poseer,
la situacién del resto de los factores que limitan su desempefio y
la gestion realizada es factible no sélo la evaluacién sino también
la auto evaluacion sistematica por éste. En sintesis, la evaluacion
contempla: Impacto en la organizacién, nivel de cumplimiento de
los objetivos individuales, impacto en los factores inhibidores del
desemperio, indice de disminucion de la brecha en las
competencias, tendencia del clima y la satisfaccion laboral, indice
de mejoramiento del desempefio.

RESULTADOS

El planteamiento de los principales impactos que en el campo de

la gestion significa para el mejoramiento del desemperio individual

y su contribucién al organizacional, se evidencia en los siguientes

beneficios tangibles e intangibles una vez aplicado al Centro de

Investigaciones seleccionado:

v" Involucra al personal directivo que se desempefia en los
cargos en la identificacion de los problemas que limitan su
desempefio y la blisqueda de soluciones.

v' Potencia el desarrollo de la organizacion mediante la
formacion del personal directivo que la integra. '

v' Contribuye a la consolidaciéon del enfoque estratégico en la
entidad.

v' Aporta instrumentos metodolégicos para gestionar ‘el
desempefio que pueden ser creativamente utilizados por otros
tipos de organizaciones.

v' Contribuye a elevar el desempefio de la organizacion,
mediante el desempefio de los directivos.

v Contribuye a eliminar el empirismo en los procesos de gestion
del desemperio.
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v Un anadlisis de la situacion de la organizacion sobre las
principales limitantes de la organizacién asociadas al capital
humano y su gestion.

v El alineamiento de los objetivos hasta nivel de puesto de
trabajo.

v El plan de formacion y desarrollo sobre la base de las
competencias.

v El disefio del puesto de trabajo con caracter integral y sobre la
base de competencias.

v El programa de trabajo para influir en el desempefio de las
personas a partir de los factores potenciadores.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la compania, el supervisor, comparieros
de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la
vida en general (Blum y Naylor 1988). De modo que la
satisfacciéon laboral es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.

Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores
casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otra expresién indistintamente (Robbins,
1998).

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado
que afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que desea un
empleado de su puesto) son:

v Las necesidades
v' Los valores
v' Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las
percepciones del “deberia ser”
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v' Las comparaciones sociales con otros empleados

<

Las caracteristicas de empleos anteriores
v Los grupos de referencia.
Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion
de las condiciones actuales del Puesto son:
Retribucién
Condiciones de trabajo
Supervision
Compaiieros
Contenido del puesto
Seguridad en el empleo

AN N N N N N

Oportunidades de progreso.

Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de anilisis
en lo que a satisfaccion se refiere:
Satisfacciéon General indicador promedio que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.
Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccion
frente a aspectos especificos de su trabajo. reconocimiento,
beneficios, condiciones del frabajo, supervision recibida

comparnieros del trabajo, politicas de la empresa.

La satisfaccion en el trabajo es una respuesta afectiva o
emocional a diversos aspectos del trabajo que se desempeiia, no
es un concepto unitario, pues una persona puede estar
relativamente satisfecha con un aspecto de su trabajo e
insatisfecha con uno 0 mas aspectos adicionales. Es una actitud
general del individuo hacia su trabajo, es importante que
recordemos que el trabajo de una persona es mas que las
actividades obvias de ordenar documentos, esperar a clientes o
realizar ofra accion ordenada. Los trabajos requieren la
interaccion con los colegas y los jefes, seguir las reglas y las
politicas organizacionales, cumplir con los estandares de
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desempefio, vivir con condiciones de trabajo, entre ofras
situaciones (Robbins, 2004).

FACTORES DE SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion con el trabajo en si — Reto del trabajo

Dentro de estos factores, puedo resaltar, segtn estudios,
dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la
naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la
satisfaccion del puesto.

Hackman y Oldham (1975) aplicaron un cuestionario
llamado Encuesta de Diagnéstico en el Puesto a varios cientos de
empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se
identificaron las siguientes cinco “dimensiones centrales”:

v Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto
requiere de una variedad de diferentes actividades para
ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado.

v ldentidad de ia tarea, el grado en el cual el puesto requiere
ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final
con un resultado visible.

v Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un
impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
organizacién inmediata o en el ambiente externo.

v Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y la utilizacién de las herramientas
necesarias para ello.

v" Retroalimentaciéon del puesto mismo, el grado en el cual el
desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el
puesto produce que el empleado obtenga informacion clara y
directa acerca de la efectividad de su actuacion.
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Sistemas de recompensas justas.

En este punto nos referimos al sistema de salarios y
politicas de ascensos que se tiene en la organizacién. Este
sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados
para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la
percepcion de justicia influyen la comparacién social, las
demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los
estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario.
Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor.
Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion de los empleados.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos.

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el
crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el
estatus social de la persona.

En este rubro también es importante la percepcion de
justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue la
organizacién. Tener una percepcion de que la politica seguida es
clara, justa y libre de ambigliedades favorecera la satisfaccion.

Condiciones favorables de trabajo.

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se
interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico
comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor
desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.
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Colegas que brinden apoyo — satisfaccién con la supervision.

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social.
El comportamiento del jefe es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion.los empleados con lideres mas
tolerantes y considerados estan mas satisfechos que con lideres
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados. (House
y Mitchell, 1974).

Rendimiento De Los Trabajadores.- Robbins. (2004); hace
referencia que en las décadas de los ftreinta, cuarenta y los
cincuenta las opiniones en relacion a la satisfaccién produccién se
resumian a “un trabajador contento es un trabajador productivo”,
otros estudios indican que la productividad lleva a la satisfaccion,
en estudios actuales se llego a la conclusibn de que la
satisfaccion estimula la productividad.

Rotacion De Personal.- Para (Robbins, 2004) existe evidencia que
indica que un moderador importante de la relaciéon satisfaccion
rotacién es el nivel de desempefio del empleado., el nivel de
satisfaccion es menos importante en la prediccion de rotacién.

Ausentismo.- El ausentismo mantiene una relacién negativa con
la satisfaccion y que si la satisfaccion lleva a la asistencia o
inasistencia, influyen de manera decisiva los factores externos.
(Robbins, 2004).

Llegadas Tarde, Robos, Violencia.- Son efectos producidos por
sentirse explotados, con trabajo excesivo y frustrado, o por las
formas de agresién verbal o fisica en el trabajo.

Desde el punto de vista de la insatisfaccion laboral, Robbins

(2004), nos dice que se puede explicar los comportamientos de un
trabajador ante esto, mediante 4 respuestas:
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v/ Salida.- Dirigida hacia el abandono de la organizacion,
renuncia.

v' Expresion.- Tratar activa y contractivamente de mejorar las
condiciones.

v'  Lealtad.- Esperar de manera positiva pero con optimismo a
que mejoren las condiciones, confiar en la administracion.

v Negligencia.- Esperar positivamente a que empeoren las
condiciones incluyendo el ausentismo total, la taza mayor de
error y el esfuerzo reducido.

MOTIVACION, DESEMPENO Y SATISFACCION

Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 1991) plantean que
la satisfaccion es el resultado de la motivacion con el desempeiio
del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las
expectativas individuales) y de la forma en que el individuo
percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

o negativos del
trabajo

Habilidades

. -
= Motivacion __hDesempeﬁo —p Recompensas__, Recompensas .
B Extrinsecase  deseadas por
Intrinsecas por el individuo

Perfeccionamiento parte de la baséandose
Del propio trabajo organizacién en el desempe-
fo actual

SatisfacCion @uummemmmss ASpeCctoS pOSItiVOS  em—
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MEJORIA DE LA SATISFACCION LABORAL Cuando un
empleado o grupo de empleados se encuentra insatisfecho, el
primer paso para mejorar la satisfaccion debe ser determinar las
razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como
una pobre supervision, malas condiciones de trabajo, falta de
seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de
oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre los
trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer necesidades
de orden elevado. Para los empleados que desean desempefiarse
bien en sus ftrabajos, la insatisfaccion puede deberse a
restricciones y demoras innecesarias, provisiones inadecuadas o
equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios, la
insatisfaccion puede resultar de una insuficiente autoridad para
tratar sus problemas y llevar a cabo sus responsabilidades.

AUTOESTIMA Y EL DESEMPENO LABORAL
La Auto Aceptacion y el Desempeiio Laboral.

Es una serie de creencias de nosotros mismos (lo que soy),
que se manifiestan en nuestra conducta. Comprende lo que
somos, lo que pensamos y lo que hacemos en la vida diaria,
individual, familiar, laboral y social nuestro auto aceptacion es
también aceptarse en el ambito laboral los errores que uno puede
tenerse, de acuerdo a las dificultades y superarlo, también de
nuestros capacidades en el desempefio laboral.

El Auto Percepcion y el Desemperio Laboral.

El principal objetivo de este estudio es de identificar y
analizar un conjunto de estresares ocupacionales y
organizacionales asociados a la auto percepcion del estrés
laboral, asi como el distrés asociado en términos de sintomas de
somatizacion, hostilidad y depresion,. Con el analisis factorial
exploratoria y confirmatoria se identificaron cinco estresares:
desempefio de rol, gestion de personal, estilo de direccion,
imagen y credibilidad y sobrecarga de trabajo. Los coeficientes de
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2.2.2

consistencia interna de los estresares y del cuestionario total
fueron satisfactorios. El distrés se evalué con las tres pubészcalas
pertinentes del cuestionario.

Auto Percepcion de la Capacitacion y del Desempeiio Laboral
de los Empleados.

El estudio revel6é que la auto percepcion del nivel de capacitacion
si influye en la auto percepcion del nivel de desempefio. Los
empleados perciben ambos niveles en valores que van de bueno
a excelente. De igual manera, los resultados mostraron que si
existe una relacion negativa significativa entre la auto percepcion
del nivel de desempefio laboral y el tiempo de servicio a la
institucién. Ademas, el maximo nivel de escolaridad si genera una
diferencia, significativa, en la auto percepcion del nivel de
capacitaciéon, en contraste con otras variables demograficas, las
cuales no mostraron tener relacién o diferencia en las variables
auto percepcibn de la capacitacion y auto percepcion del
desemperio laboral.

GESTION.

La palabra Gestion Administrativa implica el todo de una
buena administracién, es decir, hacer un buen planeamiento, una
buena organizacién, una buena ejecucién y buen control; los
resultados eficientes indica que durante la vida de una empresa se
han empleado en forma eficiente todos los elementos de juicio,
tratando de maximizar la productividad en forma constante y
recurriendo desde luego a los cambios positivos de innovaciones
permanentes en la empresa.

Dando un concepto simple segin el Diccionario Espariol,
dice que la gestién es “Accion y Efectos de hacer las diligencias
conducentes al logro de un negocio o de un deseo Cualquiera"

Por otro lado, desde el punto de vista administrativo, la
gestion es administrar, mandar, dirigir, ejecutar, coordinar y
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controlar, de ahi que complementamos la palabra "Gestion
Administrativa" para dar a entender que la conduccién de todas
las actividades de una determinada empresa se debe a la forma
en como debe ser aplicada los planes, estrategias, programas,
presupuestos y politicas en forma organizada, para que en el
momento adecuado se ubique a los recursos tanto humano,
material y tecnol6gico en el lugar fijado, a fin de ejecutar lo que
antes se habia planificado y dependiendo de todo esto,
obtendremos resultados reales, el alcanzar los objetivos
empresariales a través del cumplimiento de las fases del proceso
administrativo.

De ser asi todo el proceso, diriamos entonces que se ha
llevado a una buena gestion administrativa.

"En lineas generales podemos decir que el escalon
administracién define politicas, establece objetivos vy
procedimientos primarios Sefiala las lineas basicas de la
organizaciéon decide en cuanto a su financiacién y controla los
gastos y resultados de la gestiéon. El nivel ejecucién (encabezado
por un gerente general con este y otro nombre) tiene a su cargo
la operaciéon dia a dia, el cumplimiento mediante actividades
concretas de los objetivos generales sefialados por el escalafén
anterior.

En organizaciones pequefias, Administracion y Ejecucién
pueden ser confundidas. En las grandes, suelen estar separadas,
si bien existe cierta tendencia por parte de los Consejos de
Administracion de las Sociedad Anénimas, a asumir las funciones
de la alta Gestién. Practica ésta muy peligrosa en aquellos casos
en que las designaciones del Consejo y su Presidente obedecen
a motivaciones politicas (Empresas Nacionales) 0 a imperativos
de control de masa de capital (sociedades privadas).

Definido el objeto social, el nivel de administracion de una
organizacion lo entrega al mas alto escalafén de la gestion como
objetivo genérico a cubrir. Le entregan también una orientacién
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politica, una estructura organica, unos objetivos definidos en
calidad, cantidad y tiempo, una asignacién inicial de medios, etc.
Todo ello va a constituir el punto de partida de la gestién y va a
sefalar el paquete de responsabilidades del gestor, con lo que
habra cubierto, en un nivel superior, el principio organico de la
delegacién en su triple dimensién de deberes, atribuciones y
responsabilidad. A partir de este momento, la actividad
productiva (con una u otra expresién) se inicia coordinado y
dirigido por un sistema descendente, ascendente de planificacion
controt

"Siendo la esencia de la administracion la coordinaciéon que

se realiza por medio del mando, la unidad administrativa es la que
resulta de la gestion comln, o sea el mando concentrado en
ultimo término, sea en una persona (unidad real) o en una
asamblea o grupo de personas (unidad ficticia)"”.
Podemos pues decir que, desde el punto de vista administrativo,
la unidad de la empresa esta representada por la fuente comun de
decisiones finales, que coordina las distintas actividades para el
logro del mismo fin.

Asi, puede ocurrir que existan dos empresas que, aunque
juridica y econdmicamente hablando, son distintas, pertenecen al
mismo propietario pero que alguna, o algunas de ellas, no sean
para dicho propietario mas que un medio para mejor lograr los
fines de otra; creemos que, en este supuesto, y por lo que hace el
aspecto administrativo, se trata de una sola empresa.

Ademas de este fundamento, el instrumento inmediato para
esa coordinacion del mando, se encuentra en la estructura de la
organizacion o sean en las lineas de mando establecidas, los
niveles jerarquicos sefalados, las facultades a cada puesto, todo
lo cual suele expresarse fundamentalmente en las cartas y
manuales de organizacion de los puestos ejecutivos.

Siendo los instrumentos fundamentales de lo administrativo
el mando es indiscutible que su fundamento son las disposiciones
legales que permiten ejercer ese mando. Estas disposiciones
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estan contenidas ante todo, en la Ley General de Sociedades, y
en particular en el Decreto Legislativo N° 728, que reglamenta las
relaciones obreros patronales.

Por lo tanto, podemos deducir que el empresario es quien
lleva a cabo una buena gestién, "si la esencia de la empresa se
encuentra en la coordinaciéon de capital y trabajo, y de las
funciones técnicas que, completadas y sincronizadas, logran la
produccion de bienes y servicios para el mercado quien realice
esta coordinacion sera el empresario”

Por otro lado, podriamos anadir que: "Para conseguir una
Gestion rentable hay que ser competitivo, satisfacer al cliente,
ganar a la competencia y ser lider en su negocio".

Podemos definir que la Gestion Administrativa es el
conjunto de técnicas que permiten prever, organizar, y controlar
los circuitos de informaciéon de la empresa, y el tratamiento de
los datos que se derivan de dichos circuitos, sin los cuales la
empresa seria capaz de ejecutar sus acciones del presente y
tomar decisiones para el futuro.

FAYOL, Henry quien partié6 de un enfoque sintético, global
y universal de la empresa. Esta teoria parte del todo
organizacional y de su estructura para garantizar eficiencia en
todas las partes involucradas, fuesen ellos 6rganos (secciones,
departamentos, etc.) o personas (desempefiarse de cargos y
ejecutores de tareas). En contraposicion a la teoria cientifica que
parte del nivel individual de cada operario con relacién a la tarea,
se amplia enormemente a nivel de organizacion como un todo en
relacién con su estructura organizacional.

FAYOL, Henry parte de la proposicion de que toda
empresa puede ser dividida en este grupo.
¢ Funciones técnicas, relacionadas con la produccion de bienes

o de servicios de la empresa.
e Funciones comerciales, relacionadas con la compra- venta e
intercambio.
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Funciones financieras, relacionadas con la blsqueda de
Capitales.

Funcién, de seguridad, relacionadas con la proteccion de los
bienes y de las personas.

Funciones contables, relacionadas con los inventarios
registro, balances, costos y estadisticas.

" Funciones administrativas, relacionadas con la integracion de

las otras cinco funciones. Las funciones administrativas
coordina y sincronizan con las demas de la empresa, siempre
encima de ellas. Segiin FAYOL, Henry ninguna de las cinco
funciones tienen la tarea de formular el programa de accién
general de la empresa, de constituir su cuerpo social, de
coordinar los esfuerzos y de armonizar los actos. Las cinco
funciones constituyen ofra funcién llamada administracion.
Las funciones administrativas engloban los elementos de la
administracién que son los siguientes:

Planear; visualizar el futuro y trazar los programas de accion.
Organizar; construir el organismo material como el social de
la empresa.

Dirigir; guiar y orientar al personal

Coordinar; ligar, unir y armonizar todos los actos y todos los
esfuerzos colectivos

Controlar, verificar que todo suceda de acuerdo con las
reglas establecidas y las érdenes dadas.
Estos son los elementos de la administracion que constituyen

llamado proceso administrativo y que son localizables en
cualquier trabajo del administrador, en cualquier nivel o area de
actividad de la empresa. Dirigir es conducir a la empresa,
teniendo en cuenta los fines y buscando obtener las mayores
ventajas posibles de todos los recursos de que ellas disponen, es
asegurar la marcha de las seis funciones esenciales.

La administracién no es sino una de las seis funciones, cuyo

ritmo es asegurado por la direccion.
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Para la teoria clasica existe una proporcionalidad de la
funcién administrativa, es distribuida proporcionalmente entre
todos los niveles jerarquicos. A medida que se desciende en la
escala jerarquica mas aumenta la proporcién de las otras
funciones de la empresa, a medida que se asciende en la escala
jerarquica aumenta la extension y el volumen de las funciones
administrativas.

Para FAYOL, Henry en todos los tipos de la empresa, la
capacidad esencial de las personas situadas en los niveles
inferiores es la capacidad profesional y la capacidad de los
grandes jefes es la capacidad administrativa.

El desarrollo espectacular de la administracién ha venido
condicionado por el crecimiento de la empresa industrial.

Al comenzar la etapa de industrializacion todos los esfuerzos
de la técnica fueron aplicados al proceso productivo. Mas
adelante, cuando la produccién fue debidamente organizada y
racionalizada, surgié la necesidad de abrir nuevos mercados
para los nuevos productos, con lo que comenzd, la que se ha
dado en denominar época de marketing, en la que nuestra
economia se halla adn inmersa.

El proceso de nuestros tiempos trajo consigo una mayor

complejidad en el gobierno de la empresa.

e |os gastos se incrementan en forma alarmante.

e Lavida de los productos es de dia en dia mas corta.

e Los equipos llegan en un tiempo minimo a la obsolescencia
técnica.

Toda esta problematica acarrea una mayor dificultad en la
toma de decisiones. Dirigir, dicen, es tomar decisiones.
Consecuentemente, hoy en dia es mas facil dirigir. La decisién no
puede ser improvisada ni presentida (adivinar una cosa antes
que suceda), sino estudiada cuidadosamente, tratando de cerrar
al angulo de indeterminacion (falta de determinacion en las
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cosas) ante el cual el dirigente se encuentra a la hora de decidir.

Las técnicas de gestibn administrativa son un medio
adecuado para ayudar al dirigente en la toma de decisiones,
porque le permite cerrar ese angulo de indeterminacién por la
aprobacién de nuevos datos. Por ello hablamos de unos datos,
sin los cuales la empresa seria incapaz de ejecutar sus acciones
del presente y tomar decisiones para el futuro.

En el animo de la gente reina un verdadero temor al papeleo,
la burocracia, en definitiva a todo lo que la administracion
burocratica lleva consigo. Este temor ha trascendido a nivel
empresarial y ain hoy dia son muchos los dirigentes que no
creen en la administracion, sin tener en cuenta que es por falta
de la misma por lo que muchas empresas han sucumbido,
muchas empresas que figuran son aquellas que han distinguido
tradicionalmente por su eficiente organizacién administrativa.

Es posible comprobar en empresas del tamafio mediano la
falta mas elemental de control administrativo. No disponer de
ninguna clase de informacién sobre sus costos de produccion y
llevando la gestién guiados por cierres contables trimestrales, sin
disponer de otra informacién. Por otra parte, existen empresas de
parecidas dimensiones, en lo que la burocracia ha llegado a
producir una enorme cantidad de innecesarios impresos, muchas
veces totaimente inutiles, y en las cuales se han creado
engorrosos circuitos administrativos, que ha sobrecargado los
gastos sin resultados eficaces.

Al lado de indudables ventajas o caracteristicas positivas de
la administracién, en la empresa existen también algunos
factores negativos, desventajas o peligros, en los cuales
convendra no caer en:
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FACTORES POSITIVOS.

El proceso industrial exige una mejor administracion. E!
desarrollo de las industrias en las Ultimas décadas ha llevado
a una necesidad de puesta al dia de la administracion,
obligando a los hombres que trabajan en ella a la
actualizacion de sus métodos y sistemas.

La complejidad de la administracion puablica en los aspectos
juridicos fiscales, y social obligando de dia en dia a una
administracion empresarial mas y mas compleja.

La evolucién de los sistemas financieros de cobros y de
pagos requieren una precision y un perfecto control
administrativo.

La creciente necesidad de datos y de estadisticas en la
empresa moderna obliga a un tratamiento correcto de la
informacién.

FACTORES NEGATIVOS

Facilidad de caer en la consecuencias de la ley de la
dilatacién del trabajo (todo trabajo tiende a ocupar todo el
tiempo disponible para realizarlo) y la ley de la multiplicidad
del trabajo y de los subordinados (los mandos y los
empleados se dan trabajos los unos a los otros y un jefe
tiende a multiplicar sus subordinados). Si estas leyes son de
caracter general y aplicable a cualquier ambito o area.

El excesivo "nobismo" hacia la mecanizacién considerada
como panicea universal y que a la hora de la verdad no
resuelve todos los problemas. Ello produce como
contrapartida, cierta incredulidad en la utilidad de las
maquinas, por haber esperado de ellas resultados que no era
sensato pretender de las mismas.
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EN RESUMEN:

El dirigente debe tomar conciencia de su responsabilidad,
ante la empresa y ante la sociedad, en el momento
de decidir.

La informacion es la base mas importante para la toma de
decisiones. Es necesaria una informacién dinamica, actual,
oportuna y correctamente elaborada.

Es indispensable, por parte de los dirigentes, un mayor
conocimiento de las técnicas y sistemas de trabajos
administrativo.

Para no caer en costos excesivos, los procesos y circuitos
administrativosdebenestarpreferentementesistematizados.

La informacién que la administracion debe suministrar ha de
ser de una claridad diafana. El sentido comin ha de
acompaiar siempre a los sistemas administrativos
de nuestros dias.

De los dirigentes deben llegar al convencimiento de que la
administracién puede y debe ser mejorada. Este criterio sera
cambiado cuando consigamos que la administracion facilite la
informacidn necesaria suficiente puntual a los dirigentes de la
empresa

L a gestion administrativa conlleva las actividades propias de

la administracién como la planeacién, organizacion integracion,
direccién, supervision y control, con la finalidad de alcanzar los
objetivos previstos por la empresa, estableciendo las politicas y
estrategias que determinan el logro de estas

Es necesario por lo tanto establecer las relaciones jerarquicas

funcionales y de coordinacién entre los diversos o6rganos que
conforman la empresa y los organismos externos que sean
decisiones en la gestion, asi como la definicion del campo en que
se desarrollan las actividades previstas. Para el efecto, se
determinaran las funciones de las personas que tendran la
responsabilidad de llevar a cabo dicha gestion



“El término administracion encuentra su real significacion y
fundamento en la participacién de diferentes personas para la
consecucion de un fin comin por parte de la organizacion de la cual
son miembros. La Administracion es una ciencia merced a su
relacion con la economia, el derecho, la estadistica, la psicologia,
la organizacion fisic?, quimica y técnica, que le han hecho adquirir
caracteristicas, tendencias y principios diversos”. Si bien es cierto,
las funciones o elementos de la administracién, consideradas
como componentes del Proceso administrativo son incluidos como
actividades propias de la gestibn administrativa estas a su vez
constituyen los aspectos o items que van a permitir evaluacién del
rendimiento rendimiento de dicha gestion; légicamente,
resulta necesario definirlas.

Cada uno de estos componentes o elementos del proceso
administrativo se cumplen en distinto momentos de ahi que
la diversidad de tratadistas la denominan como fases.

En tal sentido el nimero de fases varia segtn los tratadistas
asi para uno son tres, planeacion, organizacidon y supervisor
(AMERICAN MANAGEMENT ASSOCIATION) para otros como
FAYOL, Henrry son: organizar, mandar, coordinar y controlar.
Algunos agregando a los anteriores la fase denominada la fase
comunicar.

KONNTZ y O'DONELL postulan que son: planear, integrar, dirigir
y controlar, sin embargo, el tradista mexicano Francisco Sanchez
Guzman postula que tales fases son: prevision, planeacion y
organizacion, integracion, direccién y control.

La gestién de una empresa es el conjunto de procesos puesto
en marcha con vistas a la adopcién de decisiones que determinen
la actividad de esa empresa. Es natural que, en una primera
aproximacion se efectué una clasificacion de los problemas de
decisidn, de forma que pueda analizarlo separadamente, que se
fijlen los datos y que los responsables de estas decisiones puedan
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guiarse con la ayuda de reglas lo mas concisa posibles. Se podra
partir, por ejemplo de los 6rganos de la empresa y clasificar los
problemas de decision segtin los érganos a los que parece que se
refieren. Es asi que como se podra distinguir entre problemas de
produccion, de venta y financieros. A menudo, es el organigrama
de la empresa el que se reflejara esta clasificacion, se puede
segun la extension del horizonte temporal en el que se sitdan. Se
distinguiran entonces los problemas a corto plazo de aquellos a
largo plazo.

“Es el proceso de dirigir la integraciéon la integracion de
programas y proyectos en cada area de actividad, mediendo y
evaluando resultados y comparando los resultados con los
objetivos.

“E s el proceso de acciones mediante las cuales el directivo
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases
del proceso administrativo: planear, dirigir, coordinar y controlar.

‘Los representantes principales de esta teoria son Fayol
(1949). Gulick y Urwick (1937), Taylor (1911, 1970) y Moonéy
Relly (1931). Estos defensores de la llamada teoria de la gestion
son en gran parte practicos que escriben sus propias
experiencias. Lo que los interesa principalmente es ofrecer
recomendaciones acerca de como debe estar constituida las
organizaciones para ser productivas y eficaces y como se podria
obtener el maximo provecho de una organizacién y de sus
colaboradores. Teniendo como modelos el sistema de
organizacion cerrada, defienden como principio supremo de su
doctrina los postulados de la especializacion, de la estructura
jerarquica de la organizacion, de la delegacién de la autoridad y
de la responsabilidad de “Span por control’ y la subdivision de la
organizacién es subgrupos de departamentos. Sus técnicas” se
conciben como utiles universales que encuentran aplicacién en
cualquier forma de organizacion. La teoria de la gestion se puede
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criticar como veremos enseguida, son casi las mismas que
pueden hacerse al sistema cerrado de organizacién. Uno de los
puntos mas importantes de nuestra critica a los principios de Ia
teoria de gestiobn consiste en su exigencia generalizada de
especializacion de los miembros e una organizacion. Se
recomienda esto para alcanzar la maxima productividad y eficacia.
Pero es obvio es practicamente imposible aplicar este postulado a
todos los tipos de organizaciones, asi como a todas partes de una
misma organizacion. Ademas, los factores externos a la
organizacion contribuyen en gran medida a determinar la
naturaleza, el grado y las posibilidades de la especializacion que
puede llevarse a cabo dentro de una organizacién, estos factores
son la clase y la calidad del personal que trabaja en la
organizacion, la disponibilidad de este personal en el mercado de
trabajo, las restricciones impuestas por los convenios sindicales,
la legislacion laboral e incluso el medio ambiente en el que trabaja
la organizacién

Hay que aiiadir otro punto critico a todo esto. La teoria de la
gestion tiende a simplificar considerablemente la motivacién
laboral de los trabajadores de todos los niveles de una
organizacién. Sin embargo entre las hipétesis basicas de esta
teoria al igual que de la correspondiente al sistema cerrado de
organizacioén, figura aquella segun a la cual a la persona le
conduce y guia Unicamente la descripciéon de su labor y de su
puesto de trabajo (job descripcion) y las reglas y disposiciones
establecidas por la organizacién con lo que es programable y
acta de un modo previsible. Segun la teoria de la gestion, la
autoridad, el mando y le poder de decisién y de disposicion. E n el
estudio y la aplicacion de la teoria de la gestion, tanto el
investigador de la organizaciéon pueden darse por satisfechos con
estos, pues es discutible que los enunciados de la teoria de la
gestion resistan al examen de sus hipétesis. Hay duda de que los
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defensores de esta teoria se inspiran sobre todo en la experiencia
practica desarrollada cada dia en una organizacién y que por lo
tanto, abordan problemas que existen realmente. Sin embargo, el
estudio de los temas relacionados con la organizacion, la
formulacién de ,los mismos y la generalizacion de sus enunciados
es insuficiente para llegar a comprender verdaderamente la
organizacién cerrada en su aplicacién de en partes.

¢ Qué vale la gestion de existencias? ... ¢Hay capacidades
para comprar bien? ... Es fluida la produccién? ... ¢Existe una
regulacion adecuada de compras, produccién, ventas y cobros?
... ¢Cudl es la edad de las maquinas? ... ;S e a realizado una
adaptacion a las ultimas técnicas?.

Todo eso, mas el control de la absorbencia de los productos,
la utilizacion de los estudios de mercado, la valia de los hombres,
el espirito de equipo y la rotacion del personal, son elementos que
participan en la obtencién de una buena rentabilidad.

En algunos paises es obligatorio el control contable,
efectuado por organismo exterior, el control suele ser solamente
contable. Esperamos que poco a poco se generalice la obligacion
del control polivalente. Este control polivalente es necesario para
asegurarse de que la buena salud de la empresa no es
momentanea, sino duradera, afianzando asi, no solamente la
retribucion a los accionistas, sino también el medio de
subsistencia de todos los colaboradores de la empresa y su
familiar.

Las empresas, incluso las mas adelantadas, canalizan el
dinero por muchos conductos, desde que entra hasta que sale.
Estos conductos son fragiles y se agujerean con facilidad, los
codos frenan la corriente y los estrangulamientos son frecuentes.

Ellos obligan a ampliar los controles y comprobaciones. Uno

de los controles mas faciles de efectuar y tiles, es el control por
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medio de quien participa en la elaboracion y ejecucion de los
presupuestos bases de una buena gestiéon sana y segura. Una
gestion sana y segura es una gestion rentable. Es decir una
gestion que consigue un sobrante positivo a fin de poder disponer
de fondos destinados a:

¢ Mantener en buen estado las herramientas.

e Actualizar los métodos, procedimientos, maquinas y
conocimientos del personal.

e Disponer de reservas para frente a posibles dificultades

¢ Renovar los productos.

e Pagar intereses al capital invertido.
Participar, por medio de los impuestos en el bienestar
colectivo.

“Se ha dado llamar a la administracion” el arte de hacer las
cosas a través de la gente “esta definicién de Mary Parker Follet,
destaca el hecho de que los administradores logran objetivos
organizacionales disponiendo que otros realicen cualesquiera
labores que se consideren necesarias, no realizan las labores por
si mismos.

L a administracién es eso y tanto mas que, de hecho no
puede, aceptarse ninguna definicién en forma universal. Ademas
las definiciones cambian en la medida en que cambian las
circunstancias de las organizaciones. ElI analisis que
realizaremos se iniciara con una definicién bastante compleja
para destacar importantes aspectos de la administracion.

L a administracién es el proceso de planear, organizar, liderar
u controlar los esfuerzos de los miembros de la organizacion, y el
empleo de todos los demas recursos organizacionales
establecidos.

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas, la
administracién se define como un proceso porque todos los
administradores, sin importar sus aptitudes particulares o su
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capacidad, intervienen en actividades relacionadas para lograr
los objetivos deseados.

Es mas facil entender tan completo como la administracion, si
se describe como una serie de partes por separado. Las
descripciones de este tipo, denominadas modelos, han sido
utilizadas durante décadas por estudiantes y profesionales de la
administracion.

El modelo es una simplificacién del mundo real, usado para
presentar relaciones complejas en términos faciles de entender.
En efecto recurrimos a un modelo cuando dijimos que las
principales actividades administrativas son planear, organizar,
dirigir, y controlar. Este modelo fue desarrollado a fines del siclo
XIX 'y todavia se emplea en la actualidad.

La planeacién implica que los administradores piensen, a
través de sus objetivos y acciones y con anticipacion, que sus
acciones se basen en algun método, plan o légica, mas que en
una mera suposicién. Los planes dan a la organizacién sus
objetivos y fijan el mejor procedimiento para obtenerlos. Ademas
permiten:

-Que la organizaciéon consigue dedique los recursos que se
requieren para alcanzar sus objetivos.

-Que los miembros realicen las actividades acorde a los objetivos
y procedimientos escogidos, y

-Que el proceso en la obtencion de los objetivos sea vigilado y
medido, para imponer medidas correctivas en caso de ser
insatisfecho.

El primer paso en la planeacion es la seleccién de las metas
de la organizaciéon. Después se fijan los objetivos de las
secciones (sus divisiones, departamentos, etc.) una vez
escogidos los objetivos, se fijan los programas para alcanzarlos
en una forma sistematica. Por supuesto al seleccionar los
objetivos y elaborar los programas, el administrador considera su
factibilidad y si seran aceptables a los directivos y empleados de
la organizacion.
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Los planes hechos por la alta gerencia para la organizacién
en general pueden abarcar periodos hasta de cinco a diez afios.
En una organizacion, digamos una corporacién muitinacional de
energia los planes deben implicar inversiones de millones de
dolares. La planeacion que se llevan a cabo en los niveles
inferiores los administradores de nivel primario o de nivel medio,
comprende periodo muchos mas cortos. Por ejemplo, pueden
referirse al trabajo del dia siguiente o a una reunién de dos horas
que se celebrara en una semana.

L a organizacién es el proceso de disponer y destinar el
trabajo, la autoridad y los recursos entre miembros de una
organizacién en una forma tal que puedan lograr los objetivos de
la organizacion de manera eficiente. Objetivos diferentes
requeriran un tipo especial de estructura organizacion para poder
ser realizado. Asi una empresa que se propone desarrollar
software de computadora tendra que ser muy distinta de otra que
desee fabricar pantalones.

Para fabricar un producto estandarizado como este tltimo se
requieren técnicas eficientes de lineas de ensamble, mientras
que para escribir programas de sistemas, ingenieros de software
y operadores, pese a que todas estas personas interactuan
eficazmente no se les puede organizar a parfir de una linea de
ensamble. Por tanto los administradores deben adecuar la
estructura de la organizaciéon con sus objetivos y recursos, un
proceso que se denomina disefio organizacional. E! liderazgo
implica dirigir, influir y motivara los empleados para que se
realicen tareas fundamentales.

A diferencia de la planeacion y la organizacion que se
ocupan de los aspectos mas abstractos del proceso
administrativo, el liderazgo es una actividad muy concreta;
requiere trabajar directamente con la gente. Al establecer la
atmosfera adecuada, los administradores contribuyen a que los
empleados den lo mejor de si.

Por ultimo el administrador debe cerciorarse de que las
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acciones de los miembros de la organizacion le lleven a la éM
obtencion de sus metas. Esta es la funcién de control y consta de
tres elementos primordiales:

o Establecer normas de desemperio;

e Medir el desempeiio actual;

e Comparar este desempefio con las normas establecidas, y si
se detectan deficiencias emprender correctivas.

José Ramoén Betancourt Tang define a la Gestion como un
proceso amplio, humano, que incluye la gerencia y que la gestion
tiene que ver mucho con el liderazgo, y que esta arranca con un
proceso de planificacibn corporativa que posteriormente se
enmarca dentro de las areas especificas de la organizacion, en un
proceso funcional, que comienza a dividir la responsabilidad de
los lideres organizacionales.

La Gestién puede ser vista como: “El arte y/o ciencia de
anticipar y gerencia participativamente el cambio con el propésito
de crear permanentemente estrategias que permitan garantizar el
futuro del negocio”.

A través de la gestion estratégica las organizaciones logran
posicionarse en los mercados en forma competitiva, con gran
solidez corporativa, con motivaciéon y educacién del personal, con
mejoras en el desempefo y en los procesos productivos y
reduciendo sus costos.
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2.3 HIPOTESIS

2.31

2.3.2

HIPOTESIS GENERAL
El Deseiidabilisui i
significativa en la Gestién de la Municipalidad Distrital de Congalla
— Afio 2010 |

i A::.":a . inﬂuye'de manera

HIPOTES!IS SECUNDARIOS

2.3.2.1 La calidad de Servicios determina el desempefio laboral
del personal administrativo en Ila gestion de la
Municipalidad Distrital de Congalla

2.3.2.2 Influye el Clima Organizacional en el desempeiio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Congalla

2.3.2.3 Influye las capacitaciones del personal administrativo en el
desempefio laboral en la Gestion de la Municipalidad
Distrital de Congalla

24 IDENTIFICACION DE VARIABLES

2.4.1

24.2

VARIABLE INDEPENDIENTE (X)
Desempeiio Laboral

VARIABLE DEPENDIENTE (Y)
Gestion

2.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Eficacia: Es el nivel de contribucion al cumplimiento de los objetivos

estratégicos de las organizaciones, es el cumplimiento de los
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resultados correspondientes.

Eficiencia: Es la relacion existente entre los bienes y servicios
producidos u otorgados y el adecuado uso de los recursos que
cuenta la organizacién, en comparacién con un estandar de
desempefio establecido.

Personal: Son las personas que prestan diversos servicios en una
organizacién o institucion, determinando su base en funcion al
comportamiento, actitud y desempeiio en sus diferentes funciones.
Planificacion: Calculo situacional sistematico que relaciona el
presente con el futuro, y el conocimiento con la accion. Calculo que
precede y preside la accion.

Resultado: Es un cambio en la situacién de las personas y las
comunidades debidamente comprobado y cuantificado producto del

accionar organizado e interrelacionado de las acciones del estado.

Gestién para Resultados: Es el marco conceptual cuya funcién es
la de facilitar a las organizaciones publicas la direccién efectiva e
integrada de proceso de creacion de valor puablico, a fin de
optimizarlo asegurando la maxima eficacia, eficiencia, y efectividad
de su desempefio, la consecucion de los objetivos de gobierno y la
mejora continua de sus instituciones.

Sociedad Civil: La integran grupos organizados alrededor de
identidades diversas (territoriales, sectoriales, culturales) vinculadas
con unos y otros derechos humanos, incluso ampliandolos.

Plan Estratégico Institucional (PEl): Es una herramienta para
orientar la ejecucién de los recursos al cumplimiento de las funciones
primordiales de las instituciones. El PEI, se formula en términos de
objetivos, medibles, verificables, cuantificados en términos de costos
y resultados esperados, acorde con la disponibilidad de recursos que

se dispone.
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o Indicadores: Son cocientes que indican la relacion existente entre
dos magnitudes o datos primarios, que al ser observada
internamente con el transcurso del tiempo o bien comparada con
érganos gubernamentales afines, ofrece una vision mas rapida de
conjunto que la mostrada por cifras absolutas.

¢ Adaptabilidad: Donde se establece la forma operativa y eficaz a los
cambios que se operan en las organizaciones y/o entorno, para una
agil y dinamica funcién de regulacién
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
2.6.1. Operacionalizacion de Variable
Definicion Definicion
Variable ) Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Es la | Aplicacion de un | Capacidades Inspeccién de
capacidad | conjunto de | del personal equipos
de un | variables y | técnico en el
bai ; Capacidad para
trabajador actores que van | desarrollo de actuar con justicia
para a proporcionar un | sus labores y
producir, sistema I’esponsabilidad
hacer, adecuado de |
elaborar y | desarrollo del | Responsabilida | Asistenciay
Desempefio | generar desempeiio de | d del personal puntualidad a su
P 9 P P centro de trabajo
Laboral trabajo en |los individuos | técnico en el y derivados.
menos dentro de una|desempeiio de
tiempo. institucion u | sus labores. Participacion en

organizacion,
cuyo fin principal

es conocer de
forma precisa
como se

desempefia el
trabajador y si lo
esta haciendo

correctamente.

Relaciones
interpersonales
del personal
técnico con sus
compaiieros,
jefes de areay
directivos

los comités
internos
(representantes de

los trabajadores)

Nivel de
preocupacion y
comprension

de los problemas
internos

Flexibilidad para
aceptar la
diversidad

de opinién y
diferencias de
género, razay
situacion
socioecondémica.
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Gestion

Es la accion
y Efectos de
hacer las
diligencias
conducentes
al logro de
un negocio
o de un
deseo
cualquiera,
es
administrar,
mandar,
dirigir,
ejecutar,
coordinar y
controlar las
diferentes
actividades,
de una
forma mas
eficiente vy
eficaz.

Aplicacién de un

conjunto de
factores que
sirven para
sistematizar

todas las

herramientas de
gestiéon que
sirvan para poder
cumplir con los
objetivos
comunes de las
instituciones
publicas y
privadas, y que
tiene como fin
determinar en
forma efectiva la
modernizacioén de
la Gestibn en
todos los niveles.

Eficienciaen la
utilizacién de
los recursos
del Estado.

Revalorizacion
de la Carrera
Publica

Fortalecimiento
de los
Gobiernos
Locales

Calidad de
Servicios a la
Poblacion

Personal
Procesos
Capacitacién
Méritos
Sistematizacion
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2.7. ALCANCE Y LIMITACIONES
Si bien es cierto que la presente investigacion nos va a proporcionar
resultados efectivos que seran aplicados durante la gestion de la
Municipalidad, y solamente este su puede lograr si las autoridades,
funcionarios y personal administrativo tengan un clima de organizacién
bastante positivo y que tenga objetivos comunes en el desarrollo de la
institucioén asi como el desarrolio de la pobiacién.
Si bien es cierto existe varios trabajos de investigacion referente al
desemperio del trabajador dentro de las organizaciones, también es cierto
que muchas de ellas no enfocan muchos aspectos como desarrollo de
capacidades y competencias del personal administrativo, como también no
se enfocan en temas relacionados a liderazgo, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales e intrapersonales y otros de suma importancia
en el desarrollo de personas.
En cuanto a limitaciones podriamos sefialar principalmente lo referente al
personal de la institucién quien en su mayoria desconoce temas referentes
a modernizacion del Estado, aplicacién de los nuevos temas respecto al
manejo del presupuesto y otros que debilitan la gestién, lo cual trae como
consecuencia que no se pueda estudiar con mayor detalle y profundidad el
tema materia de investigacion.
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION
El presente estudio reunié las condiciones necesarias para ser
denominado como investigacion aplicada.

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION
Conforme a los propésitos del estudio la investigacion fue centrada en

el nivel descriptivo correlacional.

3.3 METODO DE LA INVESTIGACION
3.3.1Método General
En la presente investigacion se utilizé descriptivo como el método

general.

3.3.2Meétodo Especifico

Se utilizé el método inductivo-deductivo, descriptivo, estadistico y
de analisis — sintesis.
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3.4 DISENO DE INVESTIGACION
Es el descriptivo correlacional.

Ox

Donde:

M: Muestra de observacion.
Ox: Desemperio Laboral

Oy: Gestion

r : Relacién entre Variables.

3.5 POBLACION DE MUESTRA Y MUESTREO
De acuerdo a la cantidad de la poblacion la muestra sera del total de
personal que labora en la Municipalidad Distrital de Congalla, por lo
que no se utilizd ninguna técnica aleatoria para la seleccién de las
personas encuestadas, debido a que la poblacién en su totalidad para
el presente trabajo de investigacion es de 14 personas.

El Muestreo El muestreo se realizara de forma individual a cada
personal de la Municipalidad Distrital de Congalla

3.6 TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Se aplic6 técnicas e instrumentos en el marco metodolégico de la
investigacion propuesta, tales como encuestas, cuestionarios, fichas
de observacion, fichas de registro, fichas de entrevistas.

3.8 PROCESAMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Procesamiento de Informacién
v" Distribucion de frecuencia.
v Representacion grafica, mediante histogramas.
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Medidas de tendencia.
Medidas de dispersion
Prueba de estadistica del Chi cuadrado X2

AN N

Paquete estadistico.
Fuentes para recoleccion de informacion

v Fuentes primarias
Recopilacion directa de los datos empleando. Observacion,
encuestas, cuestionarios, entrevistas y sondeos.

v Fuentes secundarias
Informacién escrita que seran recopiladas y escritas de los libros,
textos, revistas, documentos, prensa y otros.

3.9 TECNICAS DE PROCEDIMIENTOS Y ANALISIS DE DATOS
Contrastacion de hipétesis:

Dentro de nuestra investigaciéon se tomara en cuenta la técnica de
MEDIDAS DE TENDENCIA CENTRAL cuyo objetivo es determinar los
valores que pueden ser considerados como representativos de un
conjunto de datos buscando siempre el punto medio de los datos,
también se usara el promedio aritmético, la mediana y la moda.

v Media Aritmética: Se define como la suma de todas las
observaciones divididas entre el nimero de datos.

v Mediana: La mediana de una serie de datos ordenados de
acuerdo a su magnitud, es el valor de la observacién que ocupa la
posicién central de dicho conjunto.

v Moda: Se define como el valor, clase o0 categoria que ocurre con

mayor frecuencia en los datos.
3.10 AMBITO DE ESTUDIO

El estudi6 se elabord en la Municipalidad Distrital del Congalla.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para obtener las conclusiones del trabajo de investigacion a partir de los
datos recopilados del trabajo de campo, se ha considerado imprescindible
el procesamiento y analisis a través de la estadistica descriptiva, tales
como: cuadros de resumen simple e histograma, medidas de posicién y
medidas de dispersion. Para la validacion estadistica del instrumento de
medicion, la codificacion y procesamiento de los datos se realizaron con el

paquete estadistico SPSS 19.0 y Excel 2010.

Por otro lado, el presente trabajo de investigaciéon tuvo como unidades de
andlisis a 14 trabajadores administrativos (personal administrativo,
funcionario y autoridad) de la Municipalidad Distrital de Congalla, tal como
indica la muestra. Los cuales han sido encuestados a través de una ficha
para verificar Como el desempefio laboral del Personal Administrativo
influye en la Gestion Administrativa, cabe indicar que el tipo de muestreo

tipo censal.
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4.1.

RESULTADO DE LA INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE CONGALLA ANO 2010.

Para analizar la variable independiente y dependiente se utiliza la
estadistica descriptiva con su respectiva medida de posicién (moda),

para luego clasificar de acuerdo a la escala establecida.

. CAPACIDADES DEL PERSONAL EN EL DESARROLLO DE SUS

LABORES.
TABLA N° 01

CARGO QUE DESEMPENA

Validos PERSONAL 10 71,4 71,4
AD MINISTRATIVO
FUNCIONARIO 1 71 78,6
AUTORIDAD 3 21,4 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 01 observamos que hay 10 personal administrativo
en la municipalidad de Congalla, 01 funcionario y 03 autoridades
las que seran muestra de estudio, haciendo un total de 14

trabajadores.
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GRAFICO N° 01

Porcentaje

En el grafico N° 01 se reafirma los resultados de la tabla N° 02, es
decir el 71.4% esta conformado por el personal administrativo, el

7.1% por funcionario y el 21.4% por autoridades.
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TABLA N° 02

LOS OBJETIVOS Y RESPONSABILIDADES DE SU PUESTO DE
TRABAJO SON CLAROS Y PRECISOS

ALGUNAS VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

Total

Validos OCASIONALMENTE

14

21,4
64,3

100,0

71

14,3
35,7

100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 02 se observa lo siguiente:

De la interrogante “los objetivos y responsabilidades de su puesto

de frabajo son claros y precisos” del total de 14 trabajadores, 01

afirma ocasionalmente, 01 algunas veces, 03 frecuentemente y 09

siempre, entonces se inferir que los objetivos y responsabilidades

de su puesto de trabajo son claros y precisos siempre.
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GRAFICO N° 02

Porcentaje

|

OCASIONALMENTE  ALGUNAS VECES FRECUENTEMENTE SEMPRE

El grafico N° 02 reafirma los resultados del tabla N° 02, de 14
trabajadores que es el 100%, el 7.1% indica que ocasionalmente
los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son
claros y precisos, el 7.1% indica algunas veces los objetivos y
responsabilidades de su puesto de trabajo son claros y precisos,
el 21.4% de trabajadores indican que frecuentemente los objetivos
y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros ~ precisos
y el 64.3% afirman que siempre los objetivos y responsabilidades
de su puesto de trabajo son claros y precisos, lo que corrobora la

inferencia de la tabla N° 02.
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TABLA N° 03

ol

SE LE PROPORCIONA INFORMACION OPORTUNA Y ADECUADA
DE SU DESEMPENO Y RESULTADOS ALCANZADOS

Valls OCASIONLMENTE
ALGUNAS VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

Total

14

71

14,3
64,3
14,3

100,0

71

21,4
85,7

100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 03 se observa lo siguiente:

De la interrogante “se le proporciona informacién oportuna y

adecuada de su desempeiio y resultados alcanzados” del total de

14 trabajadores, 01 afirma ocasionalmente, 02 algunas veces, 09

frecuentemente y 02 siempre,

frecuentemente se le proporciona

entonces se

inferir

que

informacion oportuna vy

adecuada de su desempefio y resultados alcanzados.
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GBAFICO N° 03

Porcentaje

El grafico N° 03 reafirma los resultados del tabla N° 03, de 14
trabajadores que es el 100%, el 7.1% indica que ocasionalmente
se le proporciona informacién oportuna y adecuada de su
desempefio y resultados alcanzados, el 14.3% indica algunas
veces, el 64.3% de trabajadores indican que frecuentemente y el
14.3% afirman que siempre se le proporciona informacion
oportuna y adecuada de su desempefio y resultados alcanzados,

lo que corrobora la inferencia de la tabla N° 03.
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TABLA N° 04

LA INFRAESTRUCTURA DE LA INSTITUCION DONDE LABORA
UD., ES ADECUADA PARA EL DESARROLLO Y LAS ACCIONES
LABORALES

Validos FRECUENTEMENTE 9 64,3 64,3

SIEMPRE 5 357 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 04 se observa lo siguiente:

De la interrogante “/a infraestructura de la institucién donde labora
Ud., es adecuada para el desarrollo y las acciones laborales” del
total de 14 trabajadores, 09 afirma frecuentemente y 05 indican
siempre, entonces se concluye que la infraestructura de la
institucién donde labora Ud., es adecuada para el desarrollo y las

acciones laborales.
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GRAFICO N° 04

Porcentaje

El grafico N° 04 reafirma los resultados del tabla N° 04, de 14
trabajadores que el 100%, el 64.3% indica que frecuentemente y
el 35.7% afirman que siempre la infraestructura de la instituciéon es

adecuada para las acciones laborales.
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. RESPONSABILIDAD DEL PERSONAL EN EL DESEMPENO

DE SUS LABORES:

TABLA N° 05

SE SIENTE SATISFECHO EN LA INSTITUCION DONDE LABORA

Validos OCASIONALMENTE
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

Total

14

71

50,0
42,9

100,0

71
57,1

100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 05 se observa lo siguiente:

De la interrogante “se siente satisfecho en la institucién donde

labora” del total de 14 trabajadores, 01 afirma ocasionaimente, 07

frecuentemente y 06 siempre, entonces se puede inferir que se

siente satisfecho en la institucion donde labora.
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GRAFICO N° 05

Porcentaje

El grafico N° 05 reafirma los resultados del tabla N° 05, de 14
trabajadores que es el 100%, el 7.1% indica que ocasionalmente
se siente satisfecho en la institucion donde labora, el 50% indica
frecuentemente y el 42.9% afirman que siempre, lo que corrobora
la inferencia de la tabla N° 05.

TABLA N° 06

SU DESEMPENO LABORAL Y PROGRESO EN SUS TAREAS SON
DE ACUERDO A LOS OBJETIVOS TRAZADOS POR LA
INSTITUCION

Vélids LGUNAS ECES 1 7,1 71
FRECUENTEMENTE 8 57,1 64,3
SIEMPRE 5 35,7 100,0
Total 14 100,0
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FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 06 se observa lo siguiente:

De la interrogante “su desempero laboral y progreso en sus
tareas son de acuerdo a los objetivos trazados por la institucion”
del total de 14 trabajadores, 01 afirma algunas veces, 08
frecuentemente y 05 siempre, entonces se puede inferir que su
desempenio laboral y progreso en sus tareas son frecuentemente
de acuerdo a los objetivos trazados por la institucion.

GRAFICO N° 06

Porcentaje

ALGUNAS VECES

El grafico N° 06 reafirma los resultados del tabla N° 06, de 14
trabajadores que es el 100%, el 7.1% indica que ocasionalmente
su desemperio laboral y progreso en sus tareas son de acuerdo a
los objetivos trazados por la institucion, el 57.1% indica
frecuentemente y el 35.7% afirman que siempre, lo que corrobora

la inferencia de la tabla N° 06.
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TABLA N° 07

PONE DE MANIFIESTO SU ACTITUD PERSONAL PARA CUMPLIR
CON LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES DEL AREA

;Vélidos NUNCA 1 7.1 7,1
ALGUNAS VECES 5 35,7 42,9
FRECUENTEMENTE 5 35,7 78,6
SIEMPRE 3 214 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 07 se observa lo siguiente:

De la interrogante “pone de manifiesto su actitud personal para
cumplir con los objetivos institucionales del area” del total de 14
trabajadores, 01 trabajador afirma nunca, 05 afirman algunas
veces, 05 mencionan frecuentemente y 05 siempre, entonces se
puede inferir que pone frecuentemente de manifiesto su actitud

personal para cumplir con los objetivos institucionales del area.
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GRAFICO N° 07

Porcentaje

ALGUNAS VECES  FRECUENTEMENTE SEMPRE

El grafico N° 07 reafirma los resultados del tabla N° 07, de 14
trabajadores que es el 100%, el 7.1% indica que nunca pone de
manifiesto su actitud personal para cumplir con los objetivos
institucionales del area, el 35.7% de trabajadores afirman que
algunas veces, el 35.7% indican frecuentemente y el 21.4%

afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

07.
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. RELACIONES INTERPERSONALES CON SU JEFE Y

COMPANERO DE TRABAJO:

TABLA N° 08

LAS AUTORIDADES Y FUNCIONARIOS DE LA INSTITUCION

RECONOCEN LA LABOR QUE REALIZA UD., EN SU CENTRO DE

TRABAJO

Validos OCASIONALMENTE 1 7,1 7,1
ALGUNAS VECES 3 21,4 28,6
FRECUENTEMENTE 2 14,3 42,9
SIEMPRE 8 57,1 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 08 se observa lo siguiente:

De la interrogante “las autoridades y funcionarios de la institucion
reconocen la labor que realiza Ud., en su centro de trabajo” del
total de 14 trabajadores, 01 trabajador afirma ocasionalmente
reconoce, 03 afirman algunas veces, 02 mencionan
frecuentemente y 08 siempre, entonces se puede inferir que las
autoridades y funcionarios de la institucién reconocen siempre la

labor que se realiza en su centro de trabajo.
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GRAFICO N° 08

OCASNALMENTE ~ ALGUNASVECES  FRECUENTEMENTE

El grafico N° 08 reafirma los resultados del tabla N° 08, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% indica que nunca las autoridades y
funcionarios de la institucion reconocen la labor que se realiza en
el centro de trabajo, el 21.4% de trabajadores afirman que
algunas veces, el 14.3% indican frecuentemente y el 57.1%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

08
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TABLA N° 09

LOS FUNCIONARIOS DEMUESTRAN UN DOMINIO TECNICO Y
CONOCIMIENTO DE SUS FUNCIONES

Validos NUNCA

ALGUNAS VECES 2 14,3 21,4
FRECUENTEMENTE 6 42,9 64,3
SIEMPRE 5 35,7 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 09 se observa lo siguiente:

De la interrogante “los funcionarios demuestran un dominio
técnico y conocimiento de sus funciones” del total de 14
trabajadores, 01 trabajador afirma no demuestran su dominio
técnico y sus funciones, 02 afirman algunas veces, 06 mencionan
frecuentemente y 05 siempre, entonces se puede inferir que los
funcionarios frecuentemente demuestran un dominio técnico y

conocimiento de sus funciones.

78

»



GRAFICO N° 09

Porcentaje

El grafico N° 09 reafirma los resultados del tabla N° 09, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% indica que nunca los funcionarios
demuestran su dominio técnico, el 14.3% de trabajadores afirman
que algunas veces, el 42.9% indican frecuentemente y el 35.7%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

09
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TABLA N° 10

LAS RELACIONES LABORALES ENTRE LAS AUTORIDADES,
FUNCIONARIOS Y TRABAJADORES DE SU INSTITUCION SON
RESPETUOSAS Y CORDIALES

Validos OCASIONALMEN‘I?
ALGUNAS VECES 2 14,3 21,4
FRECUENTEMENTE 5 35,7 57,1
SIEMPRE 6 42,9 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 10 se observa lo siguiente:

De la interrogante “las relaciones laborales entre las autoridades,
funcionarios y trabajadores de su institucidn son respetuosas y
cordiales” del total de 14 trabajadores, 01 trabajador afirma
ocasionalmente las relaciones laborales son respetuosas vy
cordiales, 02 afirman algunas veces, 05 mencionan
frecuentemente y 06 siempre, entonces se puede inferir que las
relaciones laborales entre las autoridades, funcionarios y
trabajadores de su institucion son respetuosas y cordiales

siempre.
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GRAFICO N° 10

Porcentaje

OCASIONALMENTE ~ ALGUNASVECES ~ FRECUBNTEVENTE SEMPRE

El grafico N° 10 reafirma los resultados del tabla N° 10, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% indica que nunca los funcionarios
demuestran su dominio técnico, el 14.3% de trabajadores afirman
que algunas veces, el 35.7% indican frecuentemente y el 42.9%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

10
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TABLA N° 11

e <

EL CLIMA ORGANZACIONAL DONDE LABORA UD., ES CALIDO

Y CORDIAL:
~ [ [Porcentaje [ Porcentaje
oo oo |focusndla) valldo, Jacutulado
Validos AGUNAS VECES 4 286 28,6
FRECUENTEMENTE 6 42,9 71,4
SIEMPRE 4 28,6 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 11 se observa lo siguiente:

De la interrogante “el clima organizacional donde labora Ud., es

calido y cordial’ del total de 14 trabajadores, 04 trabajadores

afirma que algunas veces es calido y cordial, 06 afirman

frecuentemente y 04 trabajadores afirman que siempre, entonces

se puede inferir que el clima organizacional donde laboran calido

y cordial siempre.
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GRAFICO N° 11

Porcentaje

El grafico N° 11 reafirma los resultados del tabla N° 11, de un total
de 14 trabajadores, el 28.57% indica que algunas veces el clima
organizacional es calido y cordial, el 42.86% de trabajadores
afirman frecuentemente y el 28.57% afirman que siempre, lo que

corrobora la inferencia de la tabla N° 11.
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TABLA N° 12

SU JEFE ESTA PENDIENTE DE LA ALTERNATIVA IMPLANTADA
PARA REALZAR LAS CORRECCIONES NECESARIAS

E‘\./élldos OCASIONALMENTE 1 7,1 71
ALGUNAS VECES 3 21,4 28,6
FRECUENTEMENTE 6 42,9 71,4
SIEMPRE 4 28,6 100,0
Total 14 100,0 |

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 12 se observa lo siguiente:

De la interrogante “su jefe estd pendiente de la alternativa
implantada para realzar las correcciones necesarias” del total de
14 trabajadores, 01 trabajador afirma que ocasional esta
pendiente, 03 trabajadores indican algunas veces, 06 trabajadores
frecuentemente y 04 trabajadores afirman que siempre, entonces
se puede inferir que el jefe frecuentemente esta pendiente de la

alternativa implantada.
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GRAFICO N° 12

OCASIONALMENTE  ALGUNAS VECES ~ FRECUENTEMENTE SEMPRE

El grafico N° 12 reafirma los resultados del tabla N° 12, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indica
ocasionalmente, el 21.4% de trabajadores afirman algunas veces,
el 42.9% de trabajadores mencionan frecuentemente y el 28.6%
afirman que siempre, 1o que corrobora la inferencia de la tabla N°

12.
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TABLA N° 13

R

SUS COMPANEROS DE TRABAJO, EN GENERAL ESTAN
DISPUESTOS A AYUDARSE ENTRE Si PARA COMPLETAR LAS

TAREAS, AUNQUE ESTO SIGNIFIQUE UN MAYOR ESFUERZO

L Porcentaje Pdréentaié:r
Validos OCASlNALMENTE 3 T_ 2 14,3 14,3
ALGUNAS VECES 1 71 21,4
FRECUENTEMENTE 6 42,9 64,3
SIEMPRE 5 35,7 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 13 se observa lo siguiente:

De la interrogante “sus compafieros de trabajo, en general estan
dispuestos a ayudarse entre si para completar las tareas, aunque
esto signifique un mayor esfuerzo” del total de 14 trabajadores, 02
trabajadores afirman que ocasional estan dispuestos a ayudarse,
01 trabajador afirma algunas veces, 06 trabajadores
frecuentemente y 05 trabajadores afirman que siempre, entonces
se puede inferir que todo los trabajadores estan dispuesto a

ayudarse frecuentemente.
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GRAFICO N° 13

Porcentaje

OCASNALMENTE ~ ALGUNASVECES  FRECUBNTEMENTE

El grafico N° 13 reafirma los resultados del tabla N° 13, de un total
de 14 ftrabajadores, el 14.3% de (trabajadores indica
ocasionalmente estan dispuesto a ayudarse, el 7.1% de
trabajadores afirman algunas veces, el 42.9% de trabajadores
mencionan frecuentemente y el 35.7% afirman que siempre, lo

que corrobora la inferencia de la tabla N° 13.
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TABLA N° 14

LAS SUGERENCIAS QUE LE HACE A SUS SUPERIORES SON
TOMADAS EN CUENTA EN LA TOMA DE DECISIONES

!

ﬂ’VéIidos OCASIONALMENTE 1 7,1 71
ALGUNAS VECES 2 14,3 21,4
FRECUENTEMENTE 7 50,0 714
SIEMPRE 4 28,6 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 14 se observa lo siguiente:

De la interrogante “las sugerencias que le hace a sus superiores
son tomadas en cuenta en la toma de decisiones” del total de 14
trabajadores, 01 trabajador afirma que ocasionalmente son
tomadas en cuenta, 02 trabajadores afirman algunas veces, 07
trabajadores indican frecuentemente y 04 trabajadores afirman
que siempre, entonces se puede inferir que frecuentemente son

tomados en cuentas las sugerencia por los superiores.
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GRAFICO N° 14

Porcentaje

g b gk

OCASIONALMENTE ALGUNASVECES  FRECUBNTEMENTE SEMPRE

El grafico N° 14 reafirma los resultados del tabla N° 14, de un total
de 14 (trabajadores, el 7.1% de trabajadores indica
ocasionalmente es tomado en cuenta las sugerencia, el 14.3% de
trabajadores afirman algunas veces, el 50% de trabajadores
mencionan frecuentemente y el 28.6% afirman que siempre, lo

que corrobora la inferencia de la tabla N° 14.
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CAPACITACIONES Y MERITOS:

TABLA N° 15

58

LA CAPACITACION QUE RECIBE UD., ESTA RELACIONADO CON
LAS FUNCIONES QUE REALZA DENTRO DE LA INSTITUCION

Vélidos NUNCA 71 71
OCASIONALMENTE 1 7,1 14,3
ALGUNAS VECES 4 28,6 429
FRECUENTEMENTE 3 21,4 64,3
SIEMPRE 5 35,7 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 15 se observa lo siguiente:
De la interrogante “la capacitacion que recibe Ud., esta

relacionado con las funciones que reaiza dentro de la instituciéon”

del total de 14 trabajadores, 01 trabajador afirma que nunca ha

estado relacionado, 01 trabajador afirma que ocasionalmente ha

estado relacionado, 04 trabajadores afirman algunas veces, 03

trabajadores indican frecuentemente y 05 trabajadores afirman

que siempre, entonces se puede inferir que siempre la

capacitaciéon que recibe esta relacionado con las funciones dentro

de la institucion.
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GRAFICO N° 15

Porcentaje

ALGUNAS VECES

El grafico N° 15 reafirma los resultados del tabia N° 15, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indican que nunca ha
estado relacionado el 7.1% de trabajadores indica
ocasionalmente, el 28.6% de trabajadores afirman algunas veces,
el 21.4% de trabajadores mencionan frecuentemente y el 35.7%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

15
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TABLA N° 16

26

RECIBE ALGUN TIPO DE MOTIVACION ESPECIAL POR EL
CUMPLIMIENTO DE SUS LABORES

Validos NUNCA-
OCASIONALMENTE
ALGUNAS VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

Total

g W W N

14

14,3
21,4
21,4
35,7
71

100,0

14,3

35,7
57,1
92,9

100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 16 se observa lo siguiente:

De la interrogante “recibe algun tipo de motivacion especial por el

cumplimiento de sus labores” del total de 14 trabajadores, 02

trabajadores afirman que nunca ha recibido alguna motivacién, 03

trabajadores afirman que ocasionalmente hay motivacién, 03

trabajadores afirman algunas veces, 05 trabajadores indican

frecuentemente y 01 trabajador afirma que siempre, entonces se

puede inferir que frecuentemente recibe algin tipo de motivacion

especial por el cumplimiento de sus labores.
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GRAFICO N° 16

NUNCA OCASINALMENTE ALGUNAS VECESFRECUENTEMENTE ~ SEMPRE

El grafico N° 16 reafirma los resultados del tabla N° 16, de un total
de 14 trabajadores, el 14.3% de trabajadores indican que nunca
ha recibido alguna motivacion, el 21.4% de trabajadores indica
ocasionalmente, el 21.4% de trabajadores afirman algunas veces,
el 35.7% de trabajadores mencionan frecuentemente y el 7.1%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°

16
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TABLA N° 17

TIENE UD., OPORTUNIDADES PARA RECIBIR CAPACITACIONES
QUE PERMITA EL DESARROLLO DE SUS HABILIDAD DENTRO
DE LA INSTITUCION

Validos NUNCA 1 71 71
OCASIONALMENTE 4 28,6 35,7
ALGUNAS VECES 4 28,6 64,3
FRECUENTEMENTE 2 14,3 78,6
SIEMPRE 3 21,4 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 17 se observa lo siguiente:

De la interrogante “tiene Ud., oportunidades para recibir
capacitaciones que permita el desarrolio de sus habilidad dentro
de la institucion” del total de 14 trabajadores, 01 trabajador afirma
que nunca ha tenido oportunidad para recibir capacitacion, 04
trabajadores afirman que ocasionaimente ha tenido oportunidad,
04 trabajadores afirman algunas veces, 02 trabajadores indican
frecuentemente y 03 trabajadores afirman que siempre, entonces
se puede inferir que algunas veces ha tenido oportunidades para
recibir capacitaciones que permita el desarrollo de sus habilidad

dentro de la institucion.
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GRAFICO N° 17

Porcentaje

NUNCA OCASIONALMENTEALGUNAS VECES FRECUENTEMENTE ~ SEBWRE

El grafico N° 17 reafirma los resultados del tabla N° 17, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indican que nunca ha
tenido oportunidades para recibir capacitaciones, el 28.6% de
trabajadores indica ocasionalmente, el 28.6% de trabajadores
afirman algunas veces, el 14.3% de trabajadores mencionan
frecuentemente y el 21.4% afirman que siempre, lo que corrobora

la inferencia de la tabla N° 17.
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IV. SISTEMATIZACION: 3}

TABLA N° 18

LAS LABORES QUE REALIZAN EN LA INSTITUCION ESTA
SISTEMATIZADO EN SUS FUNCIONES

Validos NUNCA 1 7,1 7,1
OCASIONALMENTE 2 14,3 21,4
ALGUNASVECES 1 7.1 28,6
FRECUENTEMENTE 3 214 50,0
SIEMPRE 7 50,0 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 18 se observa lo siguiente:

De la interrogante “las labores que realizan en la institucion esta
sistematizado en sus funciones” del total de 14 trabajadores, 01
trabajador afirma que nunca ha estado sistematizado, 02
trabajadores afirman que ocasionalmente ha estado
sistematizado, 01 trabajador afirma algunas veces, 03
trabajadores indican frecuentemente y 07 trabajadores afirman
que siempre, entonces se puede inferir que siempre las labores

que realizan en la institucion esta sistematizado en sus funciones.
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GRAFICO N° 18

NUNCA OCASIONALMENTE ALGUNASVECES FRECUBNTENENTE SEVE

El grafico N° 18 reafirma los resultados del tabla N° 18, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indican que las
labores que realizan en la institucion esta sistematizado, el 14.3%
de trabajadores indica ocasionalmente, el 7.1% de trabajadores
afirman algunas veces, el 21.4% de trabajadores mencionan
frecuentemente y el 50% afirman que siempre, 1o que corrobora la

inferencia de la tabla N° 18.

97



TABLA N° 19

CONOCE Y APLICA LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS EN LA
INSTITUCION

e e o
ALGUNAS VECES 2 14,3 21,4
FRECUENTEMENTE 7 50,0 71,4
SIEMPRE 4 28,6 100,0
Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 19 se observa lo siguiente:

De la interrogante “conoce y aplica los sistemas administrativos
en la institucion” del total de 14 trabajadores, 01 trabajador afirma
que nunca ha aplicado los sistemas administrativos, 02 trabajador
afirma algunas veces, 07 trabajadores indican frecuentemente y
07 trabajadores afirman que siempre, entonces se puede inferir
que frecuentemente conocen vy aplican los sistemas

administrativos en la institucion.
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GRAFICO N° 19

El grafico N° 19 reafirma los resuitados del tabla N° 19, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indican que nunca
han aplican los sistemas administrativos en la institucion, el 14.3%
de trabajadores indica algunas veces, el 50% de trabajadores
afirman frecuentemente y el 28.6% afirman que siempre, lo que

corrobora la inferencia de la tabla N° 19.
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V.

INSPECCION DE EQUIPOS.

TABLA N° 20

TIENEN UD., CONOCIMIENTO CLARO Y TRANSPARENTE DE LAS

POLITICAS Y NORMAS DEL PERSONAL DE LA INSTITUCION

o Porcentaje

al

Valldos OCASIONALMENTE |
ALGUNAS VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

Total

14

14,3

50,0
28,6

100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA

En la tabla N° 20 se observa lo siguiente:

De la interrogante “tienen Ud., conocimiento claro y transparente

de las politicas y normas del personal de la institucion” del total de

14 trabajadores, 01 trabajador afirma que nunca ha tenido un

conocimiento claro y transparente de las politicas y normas del

personal, 02 trabajador afirma algunas veces, 07 trabajadores

indican frecuentemente y 04 trabajadores afirman que siempre,

entonces se puede inferir que frecuentemente tienen un

conocimiento claro y transparente de las politicas y normas del

personal de la institucion.
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GRAFICO N° 20

Porcentaje

( - . . -
OCASIONALMENTE ~ ALGUNASVECES ~ FRECUBNTEMENTE

El grafico N° 20 reafirma los resultados del tabla N° 20, de un total
de 14 trabajadores, el 7.1% de trabajadores indican que nunca
han tenido un conocimiento claro de la politicas del personal, el
14.3% de trabajadores indica algunas veces, el 50% de
trabajadores afirman frecuentemente y el 28.6% afirman que

siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N° 20.
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TABLA N° 21 @

EL AMBIENTE DE LA INSTITUCION LES PERMITE EXPRESAR
OPINIONES CON FRANQUEZA, A TODO NIVEL SIN TEMOR
REPRESALIAS

Validos FRECUENTEMENTE

SIEMPRE 5 35,7 100,0

Total 14 100,0

FUENTE: FICHA DE ENCUESTA
En la tabla N° 21 se observa lo siguiente:

De la interrogante “el ambiente de la institucion les permite
expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor
represalias” del total de 14 trabajadores, 09 trabajadores afirman
que frecuentemente les permite expresar opiniones con franqueza
y 05 trabajadores afirman que siempre, entonces se puede inferir
que frecuentemente les permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temor represalias.
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GRAFICO N° 21

Porcentaje

El grafico N° 21 reafirma los resultados del tabla N° 21, de un total
de 14 trabajadores, el 64.3% de trabajadores indican que
frecuentemente les permite expresar sus opiniones y el 35.7%
afirman que siempre, lo que corrobora la inferencia de la tabla N°
21.

4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para contrastar la hipétesis se utilizara la Distribucién Chi Cuadrado y “r*
de Pearson, puesto que los datos obtenidos son cualitativos y cuantitativo
— paramétricos y no paramétrico, por la misma condicién del cuestionario.

Contrastacion de la Hipotesis Especifico 1

Primer Paso:

A continuacion se plantean la hipétesis estadistica: nula y alterna.

Ho: La calidad de Servicios no determina el desempefio laboral del
personal administrativo en la gestion de la Municipalidad Distrital de
Congalla.
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X<Vt

Ha: La calidad de Servicios determina el desempefio laboral del personal
administrativo en la gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla.

X*2>Vt
Segundo Paso:
Distribucién Maestral:
x2= EE"—;Ei =11.49
gl=n-1=5-1=4
Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gi =4. El valor critico de la prueba

x3tabla = 9.49
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x2= Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual origind = 11.49
Quinto Paso:
Toma de decision: X,; % > X, > €s decir,

11.49 > 9.49 por tanto:

Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, es decir “La calidad

de Servicios determina el desempefio laboral del personal administrativo -

en la gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla"

Contrastacion de la Hipotesis Especifico 2

Primer Paso:

A continuacién se plantean la hipotesis estadistica: nula y alterna.
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Ho: No influye el Clima Organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Congalla.

X2=vt

Ha: Influye el Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Congalla.

Xi>Vt
Segundo Paso:

Distribucién Muestral:

(o=

x2=3 =10.8

gl=n—-1=5—-1=4

Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gi =4. El valor critico de la prueba

x2tabla = 949
Cuarto Paso:
Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x%= Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual originé = 10.8
Quinto Paso:

Toma de decision: X, ;% > X..:.° €S decir,

10.8 > 9.49 por tanto:

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir “Influye el
Clima Organizacional en el desempefio laboral del personal administrativo
_en la Municipalidad Distrital de Congalia "
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Contrastacion de la Hipotesis Especifico 3
Primer Paso:
A continuacion se plantean la hipotesis estadistica: nula y alterna.

Ho: No influye las capacitaciones del personal administrativo en el
desempeno laboral en la Gestion de la Municipalidad Distrital de
Congalla.

Xizvt

Ha: Influye las capacitaciones del personal administrativo en el
desempefio laboral en la Gestibn de la Municipalidad Distrital de
Congalla.

X2>Vt
Segundo Paso:

Distribucion Muestral:

x2=3 CO;E)E =111
gl=n—-1=5-1=4
Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0.05, gi =4. El valor critico de la prueba

x2tabla = 9.49
Cuarto Paso:

Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

x2= Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual origind = 11.1
Quinto Paso:

Toma de decision: X,4;,° > X,ap. - €8 decir,
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11.1 > 9.49 por tanto:

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir “Influye las
capacitaciones del personal administrativo en el desemperio laboral en la
Gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla

Contrastacion de Hipétesis General
Primer Paso:

A continuacién se plantean la hipétesis general estadistica: nula y
alterna.

Ho: No incide el Desempeiio del Personal Administrativo influye de
manera significativa en la Gestion de la Municipalidad Distrital de
Congalla — Afio 2010.

X:=Vt

Ha: Incide el Desemperio del Personal Administrativo influye de manera
significativa en la Gestién de la Municipalidad Distrital de Congalia -
Afio 2010.

X2>Vt
Segundo Paso:
Distribucién Muestral:
2 =30 2 = 11
gl=n—-1=5-1=4
Tercer Paso:

El nivel de significancia es 0,05; gi =4. El valor critico de la prueba

x2tabla = 9.49
Cuarto Paso:

Observaciones: Efectos de la prueba y estadistico de la prueba.

107



x?= Chi Cuadrado (medida de probabilidad de las diferencias entre las

frecuencias observadas y esperadas) la cual originé =11.41
Quinto Paso:
Toma de decision: X,,;.> > X,qp1.° €S decir,

11.41 > 9.49 por tanto:

Toma de Decision Graficamente:

Diagrama de la funcién chi cuadrado para la toma de decisién

Chicuaidra; gi=4

[ 1
Vc=11.41

S
n
i
B

Generado con el programa estadistico R 2.10.1.
CONCLUSION ESTADISTICA:

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir “el
Desemperio del Personal Administrativo influye de manera significativa en
la Gestion de la Municipalidad Distrital de Congalla — Afio 2010"

108



CONCLUSIONES

. Respecto al factor del desempeiio laboral y progreso en sus
tareas son de acuerdo a los objetivos trazados por la institucién es
asi que el 57.1% indica frecuentemente y el 35.7% afirman que
siempre va hacia el cumplimiento de los objetivos y metas de la
institucion.

. En cuanto a su actitud del personal administrativo para cumplir
con los objetivos institucionales de las éareas, el 35.7% de
trabajadores afirman que algunas veces, el 35.7% indican
frecuentemente y el 21.4% afirman que siempre, lo que corroboro
la encuesta.

. En cuanto al factor de trabajo en equipo para el logro de los
objetivos, el 42.9% de trabajadores mencionan frecuentemente y
el 35.7% afirman que siempre, lo que corrobora que existe el
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Congalia.

. Con relacién a la capitacion que recibe el personal administrativo
esta relacionado con las funciones que realiza dentro de la
Municipalidad Distrital de Congalla es asi que el 21.4% de
trabajadores mencionan frecuentemente y el 35.7% afirman que
siempre

. En cuanto al factor que recibe algin tipo de motivaciéon especial
por el cumplimiento de sus labores de parte del alta gerencia el
35.7% de trabajadores mencionan frecuentemente y el 7.1%
afirman que siempre.
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RECOMENDACIONES

1. Establecer una cultura de reconociendo de todo los trabajadores
por los tareas y labores destacables

2. La institucion debe velar por que las condiciones fisicas de
trabajo sean las mas optimas dada la naturaleza de su labor, en
este sentido séase necesario el complimiento de las normativas
establecidas como por el ejemplo de la dotacién de uniformes
este acorde con el tipo de trabajo que desempeiia el personal, y
las condiciones ambientales que lo rodean sean de calidad.

3. Hacer entrega de materiales informativos y realizar minimamente
dos reuniones al afio donde participa los trabajadores de modo
que se les planteen las politicas, normas y procedimientos asi
como las metas y objetivos que se quieran alcanzar la
importancia de los mismos los beneficios que se generarian
para que este al tanto de lo que pretenden alcanzar la institucion ,
las normativas que rigen y los procedimientos que lleva acabé de
manera que se sientan parte del proceso no pongan resistencias
cuando se produzca alguna variacion.

4. Establecer programa de capacitacién a mediado y largo plazo, el
cual debe contemplar capacitaciones a los trabajadores en
temas que permitan mejorar el desempenio laboral y capacitacién
a nivel de especializacion, maestrias, etc. que permitan el
desarrolio el crecimiento de la municipalidad distrital de Congalla.
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GLOSARIO DE TERMINOS

GESTION: Del latin gestio, es la accion y la consecuencia de administrar o
gestionar algo. Al respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo
diligencias que hacen posible la realizacion de una operacion comercial 0 un
anhelo cualquiera de. Administrar, por ofra parte, abarca las ideas
de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una determinada cosa o
situacion.

DESENPENO LABORAL: El Desempefio Laboral se puede definir, segun
Bohdérquez, como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado (citado en
Araujo y Guerra, 2007)

Por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el
Desempeiio Laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan
~ de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las
metas propuestas.

CLIMA ORGANIZACION: el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacién, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacién. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente
en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento
social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

MOTIVACION: La motivacion son los estimulos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacién. Este
término esta relacionado con el de voluntad y el del interés. Las distintas
escuelas de psicologia tienen diversas teorias sobre cdmo se origina la
motivacién y su efecto en la conducta observable.
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EVALUACION DEL PERSONAL.: Proceso que tiene como finalidad determinar
el grado de eficacia y eficiencia, con que han sido empleados los recursos
destinados a alcanzar los objetivos previstos, posibilitando la determinacion de
las desviaciones y la adopcién de medidas correctivas que garanticen el
cumplimiento adecuado de las metas presupuestadas. Se aplica ex ante (antes
de), concomitante (durante), y ex post (después de) de las actividades
desarrolladas.

CAPACITACION: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor
prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al
desarrollo personal integral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo del Proyecto: “DE QUE MANERA INCIDE EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

CONGALLA ANO 2010”
Responsabiles: Sonia Elsa LAURENTE LLIUYACC
Edwin César LIZANA ESPINOZA
e e . . Método y Poblaciony
Problema Objetivo Hipétesis Variables Indicadores Disefio Muestra
Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: V.i
¢Como el desempefio | Determinar el grado T v Inspeccién de equipos
laboral del Personal | de desempefio laboral InCIdenCIa~ del v Cag:zifiad parzq ac‘t)uoar' ~ Tipode
Administrativo influye en la | en el que se encuentra Desefn?penc'J del Personal con justicia y mﬁﬁ:—cﬁd—m Poblacié
Gestion Administrativa de | el personal | Administrativo en la responsabilidad In\zsiigg,;éne _:nu::;'?—;!
la Municipalidad Distrital | administrativo en la| Gestion de la v Asistenciay Aplicada La poblaci()n. esta
de Congalla —afio 20107 | Gestion Municipalidad Distrital de puntualidad a su centro determinada por el
Adm.ln.lstrfatwa (_je ] la Congalla - Afio 2010 de trabajo y derivados. total de los
c zﬂung'Pa“dﬁd D'Stzt"“' v Participacion en los trabajadores
specifico: e Longalia - Ano o , comités intemos administrativos de la
v ¢Como se determina la { 2010 Hipdtesis Especificas: Variable v Nivel de preocupacion Municipalidad
calidad de servicios Objetivos v la calidad de Servicios | Independiente: y comprension de los Distrital de Congalla
prestados  por el Especificos: determina el desempefio problemas intemos que son 14
personal adml_n!stralltlvo v Identificar  los laboral del personal v Flexibilidad para Nivel de personas.
de la Municipalidad factores  que | administraivo en la| pegemperio aceptar la diversidad Investigacion:
Distrital de Congalla? dificultan el gestion de la Labo de opiniony género Descnp_tlvo
v g,Cém_o in_ﬂuye el clima desempefio  del Municipalidad Distrital de | -2 ral razay situacion Correlacional
organizacional en el personal Congalla socioeconémica
desempefio laboral del administrativo. v Influye el Clima
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personal administrativo
en la Municipalidad
Distrital de Congalla?

v ¢Coémo influyen las
capacitaciones del
personal
administrativo, en la
Gestion de la
Municipalidad Distrital
de Congalla?

v' Conocer los

factores
asociados al
desempefio
laboral que
implican

importancia en la
Gestion de Ila

Municipalidad
Distrital de
Congalla.
Conocer la

importancia de la
informacion sobre
las actitudes y
objetivos del
personal
administrativo
frente al
desamollo de la
Municipalidad.

Organizacional en el
desempefio laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad Distrital

de Congalla
Influye las capacitaciones
del personal

administraivo en el
desempeiio laboral en la
Gestion  de la
Municipalidad Distrital de
Congalla

Variable
Dependiente:

Gestion

\\\\\IS

Personal
Procesos
Capacitacion
Méritos
Sistematizacion
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Investigacion:
Serano
Experimental
franseccional
descriptivo
correlacional
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

- RESQLUCION CONSEJO DE FACULTAD N° 016-2011-FCE-COGUNH-ANR
Huancavelica, 17 de Octubre del 2011.
VISTO:

Oficio N° 101-2011-EAPA-DFCE-UNH de fecha 06 de Octubre, Informe N° 010-
2011-YHQ-EAPA-UNH de fecha 27 de Setiembre del 2011 emitido por el Presidente
Jurado del Proyecto de Investigacién Cientifica presentado por los bachilleres en
administracion SONIA ELSA LAURENTE LLIULLAC y EDWIN CESAR LIZANA
ESPINOZA, v;

CONSIDERANDO:

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

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica
prescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
modalidades que estahlece 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
investigacion. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigliedad. La escuela comunicara al Decano d la Facultad para que este emita la
resolucidon 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 a la Decanato, para que esta emita Resoluciéon de aprobacién e inscripcion;
previa ratificaciéon del consejo de facultad; el graduado procedera a desarrollar el
trabajo de investigacién, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor
nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucion y evaluacion del trabajo de
investigacion.

Que, estando a lo acordado por el Comsejo de Facultad en su sesién
extraordinario del dia 17-10-11 y en uso de las atribuciones que le confiere la
Resolucién N° 003-2011-P-CGTUNH-ANR;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- APROBAR ¢l Proyecto de Investigacion Cientifica titulado:
“INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CONGALLA ANO 2010” presentado por los
bachilleres en administracién SONIA ELSA LAURENTE LLIULLAC y
EDWIN CESAR LIZANA ESPINOZA .

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

€,

Interesados
Archivo



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Ciudad Universitaria de Paturpampa
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“ANO DE LA INTEGRACION NACIONAL Y EL RECONOCIMIENTO DE NUESTRA DIVERSIDAD"

T ERSIDAS

)

Huarnicavelica, 20 de Noviembre del 201 2.

FIVERGIDAD NACION
OFICIO N° 495-2012-EAPA-FCE-VRACAD/UNH {00 "

FACULTAD DE* -+™
Ty o .

Sefor:
Mg. EDGARDO FELIX PALOMINO TORRES.
Decano de la Facultad de Ciencias Empresariales-UNH.

CIUDAD.-

ASUNTO  :REMITO INFORME FINAL DE TESIS PARA HORA Y FECHA.

REF 2 Informe N°017-2012-YHQ-EAPA-FCE-PJC-UNH.
Informe N°010-2012-MILAQVJ/EAPA-FCE-UNH

Informe N°026-2012-JWRA-JPES-EAPA-FCE-COGUNH.
Informe N°004-2012-OMGC.DA-EAPA-CGTUNH ( LIZANA ESPINOZA, EDWIN C.Y LAURENTE LLIUYACC, SONIA ELSA)

De mi mayor consideracion:

i

A través del presente comunico a usted, y a la vez remito el informe Final de la Tesis Titulado
INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA ANO 2010", el cual ha sido revisado y dado la
conformidad por el Asesor y los Miembros del Jurado, el interesado debera solicitar a su

Despacho el lugar, hora y fecha de sustentacion. En tal sentido adjunto el documento de la

referencia de 04folios y 03 anillados.

Seguro de su atencion al presente, vailgame la oportunidad para expresar mi especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,
WAL DE HUANCAVELICA
/
.................... e D
A.P. ADMINISTRACION
Cc
Arch.-

AVA/mbce,



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0465-2012-FCE-COyG-UNH-ANR
Huancavelica, 24 de Setiembre del 2012.

VISTO:

. ‘El proveido N* 1578 de fecha 21-09-2012; Oficio N°® 0433-2012-EAPA-FCE-
UNH de fecha 21-09-12, Informe N° 003-2012-OMGC-AT-EAPA-FCE-UNH; solicitud de
los Bachilleres en Ciencias Administrativas EDWIN CESAR LIZANA ESPINCZA y
SONIA ELSA LAURENTE LLIUYACC; solicitando la Ratificaciéon 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
gozan de autonomia académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica
prescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
modalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demads

‘:\3 Que, el Articulo 36° del Reglamento ce Grados y Titulos de la Universidad
i’/glacional de Huancavelica, prescribe una vez cslaborada el informe y aprobado por el
fﬁfﬂ/lfdocente el asesor, el informe de investigacién ssrd presentado en tres ejemplares
:,__n// anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revisidon y

declaracién de apto para sustentacién, por los jurados.

S
.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grades 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 serda presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigliedad. La escuela comunicera 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 €l trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacion y/o correccién.

Que mediante Informe N* 003-2012ASL-AT-EAPA-FCE-UNH de fecha 10-09-
2012 el docente asesor Lic. OSCAR MANUEL GARCIA CAJO emite el resultado final
de APROBACION de la Tesis Titulado “INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNCIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA”
Presentado por los Bachilleres en Ciencias Administrativas EDWIN CESAR LIZANA
ESPINGZA y SONIA ELSA LAURENTE LLIUYACC.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el
Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica y la Resolucién de Consejo
Universitario N* 0127-2012-COyG-UNH-ANR de fecha 19-09-2012 el Decano de la
Facultad;

SE RESUELVE:



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETAR!A DOCENTE

VERSIDAD

W

RESOLUCION N° 0465-2012-FCE-COyG-UNH-ANR

Huancavelica, 24 de Setiembre del 2012.

ARTICULO 1°.- RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién y
Sustentacién de la tesis titulado: “INCIDENCIA DEL DESEMPENO
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNCIPALIDAD
DISTRITAL DE CONGALLA” Presentado por los Bachilleres en
Ciencias Administrativas EDWIN CESAR LIZANA ESPINOZA vy
SONIA ELSA LAURENTE LLIUYACC.

e Lic. Adm. Yohnny HUARAC QUISPE Presidente
s Lic. Adm. Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Secretario
s Econ. Juan William RODAS ALEJOS Vocal

¢ Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRO SILVA Suplente

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

ARTICULG 3°.- Notifiquese a los interesados para su conocimiento y demas fines.
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 052-2012-FCE-R-UNH
Huancavelica, 10 de Diciembre del 2012.

VISTO:

Que el proveido N° 2173 de fecha 10 Diciembre del 2012 y la Solicitud de los
Bachilleres EDWIN CESAR LIZANA ESPINOZA y SONIA ELSA LAURENTE
LLIUYACC; pidiendo fecha y hora para la Sustentacidon Via Tesis para Optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién, y;

CONSIDERANDO:

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

Que, en concordancia al Articulo N° 172 del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huarncavelica, 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. Asimismo en su Articulo 22°
del mismo cuerpo legal, se establece que las Facultades gozan de autonomia
académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

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

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el
Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica y la Resoluciéon de Consejo
Universitario N° 0196-2012-COyG-UNH-ANR de fecha 10-10-2012 el Decano de la
Facultad;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis de los
Bachilleres en Ciencias Administrativas EDWIN CESAR LIZANA
ESPINOZA y SONIA ELSA LAURENTE LLIUYACC; para el dia
Martes 18 de Diciembre del 2012, a horas 09:30 a.m. en el Aula
Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucién y la remision del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
E.A.P. DE ADMINISTRACION

SNV, >

“ANO DELAINTEGRACION NACIONAL Y EL RECONOCIMIENTO DE NUESTRA DIVERSIDAD”

INFORME N2 010 -2012-MJLAQV/EAPA-FCE-UNH

A : Lic. Adm. Yohnny HUARAC QUISPE

PRESIDENTE DE MIEMBROS DE JURADO
ASUNTO : OPINION FAVORABLE DE INVESTIGACION (TESIS)
REF. t Resolucién N° 0465-2012-FCE-COyG-UNH-ANR
FECHA : Hiancavelica, 29 de Octubre de 2012.

Mediante el presente es grato dirigirme a su digno Despacho, para saludarlo
cordialmente y en atencion al documento de la referencia sobre Revision de la tesis titulada: “INCIDENCIA
DEL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CONGALLA - 2010", presentado por los Bachilleres en Administracién: Sonia Elsa
LAURENTE LLIUYACC y Edwin César LIZANA ESPINOZA, informarle lo siguiente:

PRIMERO: Mediante la Resolucién N° 0465-2012-FCE-COyG-UNH-ANR, se ratifica la designacién de los
Miembros del Jurado de la tesis titulado titulada: “INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA - 2010”

SEGUNDO: En calidad de miembro jurado, una vez levantada las observaciones realizadas EMITO
OPINION FAVORABLE, Como resultado de la revisién y evaluacion se da conformidad a la presente tesis y
se autoriza SU PASE A SUSTENTACION, de conformidad al articulo 38° del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad.

En conformidad a lo actuado, firmo al pie del presente documento.

-

LIC. ADM. LINO ANDRES QUFN’GNEZALAH:KDIOLID

SECRE'?(RTO - JURADO

Presidente de Jurado
Arch.



INFORME N2 026-2012-j\WRA-JPES-EAPA-FCE-COGUNH

AL : Lic. YOHNNY HUARACC QUISPE
Presidente de Jurado

ASUNTO : OPINION FAVORABLE DE INVESTIGACION DE TESIS
REFERENCIA  : Resolucion N2 0465-2012-FCE-COyG-UNH-ANR

FECHA : Hvea., 29 de Octubre de 2012

Tengo el agrado de dirigirme a Usted con la finalidad de emitir mi informe
sobre la Revision de la Tesis titulada: “INCIDENCIA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA GESTION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA — 2010”,
presentado por los Bachilleres en Administracion: Sonia Elsa taurente lliuyacc y Edwin Cesar
Lizana Espinoza. Por lo que autorizo su pase A SUSTENTACION, de conformidad al Art. 382 del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad.

Es todo cuanto informo a Usted y me suscribo,




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

- ANO DE LA lNTEGRACION NACIONALY RECONOCIMIENTO DE.NUESTRA DIVERSIDAD T

INFORME N2 017-2012-YHQ-EAPA-FCE-PJC-CGT-UNH,

A : Dr. Wilfredo F. Yupanqui Villanueva
DIRECTOR DE LA E. A. P. DE ADMINISTRACION

d T RS [Pt
FACULLYD RE CIENCIAS EMPRESS
AR l\ACl‘J‘ l

DE : Lic. Adm. Yohnny Hudrac Quispe
PRESIDENTE DEL JURADO DE TESIS

ASUNTO : APROBACION DE TESIS

Lo ¥ 7 lulA\mA\lEucA 1

FECHA : Huancavelica, 13 de Noviembre de 2012.
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Mediante el presente me dirijc 2 Usted, a fin de informarle respecto a la
revision de la Tesis titulado “INCIDENCIA DEL DESEMPENG [iEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
EN LA GESTION bE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CONGALLA ANO 2011”7, y conforme a-las
normas‘vigentes v en mérito a la Resolucion N° 0465-2012-FCE-COyG-UHN-ANR, se ha revisado
el presente trabajo de investigacidn, el mismo que cuenta con mi APROBACION como
Presidente del Jurado Calificador, adjunto al presente el informe N° 010-2012-MJLAQV/EAPA-
FCE-UNH de fecha 29 de Octubre del 2012 y el Informe N° 026-2012-JWRA-EAPA-FCE-COGUNH
de fecha 29 de Octubre del 2012, dando opinion FAVORABLE al presente trabajo presentado
por los egresados LIZANA ESPINOZA, Edwin César y LAURENTE LLIUYACC, Sonia Elsa, debiendo

seguir con el tramite respectivo.

Es todo cuanto informamos.pdra los fines pertinentes y en conformidad de lo
actuado firmamos al pie del presente doafmento.

Lic. Adm. Yi&; ny H hérac Quispe
Presidente deljurad Calificador

\



