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RESUMEN

La investigacion presenta como objetivo- conocer si la gestion administrativa repercute en
la eficiencia laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja
para el periodo 2013. La misma que responde a una investigacion factible, desarrollado

bajo los parametros de la investigacion de tipo basica, la recoleccion de informacion se

basé en la utilizacion de un cuestionario estructurado que fue aplicado al personal”

administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja.

En la investigacion se planted como objetivo conocer si la gestidn adminisfrativa se
relaciona con la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja
para el periodo 2013. La hipotesis formulada buscé afirmar o negar si los procedimientos
de la gestion administrativa se relaciona de manera significativa en la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja; en la que el contraste de la prueba
Chi Cuadrada obtenido para la hipétesis general fue de 0,62 sobre 0,05; es decir 12 (gi=5),
resultado mayor al valor de la tabla. Concluyendo que las variables de estudio son
independientes; es decir, que no existe evidencia suficiente para afirmar la.relacidn
significativa de la gestién administrativa y la eficiencia laboral del personal en la Gerencia
Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. Se empleo los métodos inductivo,

deductivo y correlacional; porque se buscd determinar el nivel de relacion entre las

variables de investigacién. Pasando finalmente a formular las conclusiones y sugerencias

de la investigacion.

Palabras clave: Gestion administrativa, Eficiencia laboral, trabajo en equipo, satisfaccion
laboral, toma de decisiones y motivacion.
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INTRODUCCION

Numerosos puntos de referencia indican que el siglo XXI es el "siglo del hombre”, la
sociedad del conocimiento no puede tener el éxito esperado si este no es realmente
considerado en todas sus dimensiones y se siente integraimente atendido. Cada dia son
mas las tecnologias “blandas de punta” o alto impacto que son utilizadas en la actualidad
y éstas se disefian, | y pretenden implantarse, con una consideracion humana
cualitativamente superior y con exigencias de medicion y evaluacion laboral de los
trabajadores. ‘

Estamos convencidos de la necesidad de buscar una participacion activa de todos
los trabajadores e integrarlos verdaderamente en un equipo con una concepcion distinta
del papel del jefe, la de lider aceptado-y reconocido genuinamente que influye; de una
manera diferente a décadas anteriores, pero que sigue teniendo un propdsito, mas claro,
pero similar a antafio: lograr que su equipo, desde su posicion contribuya al cumplimiento
de los objetivos de la organizacion. '

No podria ser de otra forma, ya que a fin de cuentas las organizaciones son “medios
para lograr fines”, en los que la necesaria, dinamica, creativa y activa participacion del
hombre decide en su eficacia, eficiencia y competiti\)idad de una manera trascehdental_y
hacen que hoy sea reconocido el hombre como “recurso” estratégico a optimizar y eje
central de la ventaja competitiva de organizaciones y naciones.

Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma de cémo las
organizaciones piensan y operan, exigiendo entre otros aspectos un empleado con el
conocimiento para desarrollar y alcanzar los objetivos organizacionales; un proceso
flexible ante los cambios introducidos por la organizacion; una estructura plana, agil,
reducida a la minima expresion que crea un ambiente de trabajo satisfactorio a.quienes
participen en la ejecucion de estos objetivos, un sistema de recompensa basado en la
efectividad del proceso donde se comparte el éxito'y el riesgo y un equipo de trabajo
participativo en las acciones de la organizacion.



Estas exigencias vienen a ser resueltas dentro del marco de las nuevas tendencias
administrativas, como lo son la gestion del conocimiento, gestion de los procesos y las
competencias. En la actualidad las organizaciones dan mas interés en la administracion
de como debemos dirigif, administrar los recursos economicos, humanos y materiales;

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

Bajo esta perspectiva la investigacion se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis nos ha permitido
diagnosticar, analizar y conocer si la gestion admihistrativa repercute en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja durante el
periodo 2013. |

Capitulo Segundo. Comprende el marco teérico conceptual, la cual consideramos
que es la parte sustantiva de nuestra investigacion a través del cual se ha realizado los
fundamentos tedrico - cientifico del estudio, tratando de encontrar paradigmas que van a
permitir explicar como la gestion administrativa repercute en la eficiencia faboral del
personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013

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

la informacion permitié obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.
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Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos, el estudio induce a tener que evaluar y
proponer acciones que conlleven a implementar y mejorar las acciones referente a la
gestion administrativa y su repercusion en la eficiencia laboral del personal administrativo
en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. Finalmente, se llega a las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

EL AUTOR.
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11.

CAPITULO|
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Los cambios econdmicos, politicos y sociales vividos en el contexto global
conllevan a la reflexion de los representantes o gerentes, quienes se enfrentan a un
mercado o contexto cada vez mas competitivo, a una poblaciéon que demanda
servicios de mejor calidad. Por ello para ‘la organizacion moderna, resulta
apremiante la adopcion de politicas razonables tendientes a optimizar los procesos
administrativos y productivos, de tal manera que les permita incorporarse al mundo
de los grandes retos que depara el siglo XXI a las organizaciones.

A este respecto Uribe (2004), defiende I'a concepcion de gestion al definirla

como ‘el manejo estratégico de la organizacidn” (p. 37). Asimismo, se debe de tener

- clara fa vision y misién del negocio, también establecer hacia donde quiere dirigir

sus esfuerzos para el mantenimiento y ampliacion del mismo en el tiempo.
Iguaimente indica el autor la influencia que tiene en la gestion de las organizaciones

y los negocios, la dificultad de la bisqueda y seleccion de los trabajadores que

13
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participan en el logra de las metas, pues el proceso de apoyo y conocimiento de
cada uno de los proyectos asumidos en la institucion, deben de contar con el apoyo
de todos los actores del proceso administrativo. En tal sentido el proceso
administrativo ha sidp objeto de varias reformas con el propésito de resolver y lograr

la eficacia del recurso humano, en virtud de -ello, se hace pertinente cambiar y

mejorar por medio de una revisién permanente su funcionamiento, asi como sus .

acciones y politicas. Es por ello que la gerencia en las instituciones publicas deben
de implementar politicas para conducir al logro 'de los objetivos propuestos a través
de mecanismos de control establecidos mejorando y perfeccionando los procesos
administrativos, tales como la planificacion, la organizacion, la direccion y el control
para darle el seguimiento a los resultados obtenidos, y tomar las decisiones que
modifiquen las lineas de accidn optimizando los mismos.

Al respecto, Chiavenato (2003), indica que un procedimiento administrativo es
‘el cauce formal de la serie actos en que se concreta la actuacion administrativa
para la realizacién de un fin” (p. 147). El procedimiento tiene por finalidad esencial
la emisién de un acto administrativo. A diférencia de la actividad privada, la
actuacion publica requiere seguir unos cauces formales, mas o menos estrictos,
que constituyen la garantia de los ciudadanos en el doble sentido de que la
actuacion es conforme con el ordenamiento juridico y que esta pueda ser conocida
y fiscalizada por los ciudadanos.

Se puede decir que el procedimiento administrativo se configura como una
garantia que tiene el ciudadano, de que la administracion no va a actuar de un
modo arbitrario y discrecional, sino siguiendo las pautas del procedimiento
administrativo, procedimiento que por otra parte el administrado puede conocer y
que por lo tanto no va a generar indefensién.

Por lo anteriormente expuesto, las organizaciones deben de precisar
funciones en el control de cada unidad administrativa para- definir
responsabilidades, evitar duplicaciones, detectar omisiones en el cargo
desempefiado y optimizar los procesos administrativos, con instrumentos que
contribuyan a detectar fallas en los procesos administrativos y la optimizacion de los

mismos, lo cual permite la satisfaccion de las necesidades y expectativas al
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desarrollar actividades asignadas para €l recurso humano, a la vez que ayudan a
obtener el rendimiento real en las actividades realizadas por parte del recurso
humano para lograr el éxito.

Ademas muestra los requerimientos organizativos y conductuales que se han
especificado en cada caso, la productividad del empleado, la satisfaccion con la
labor llevada a cabo diariamente en su puesto de trabajo. Por ellos las
organizaciones requieren del apoyo de instrumentos administrativos donde se
describen los procedimientos y actividades desempefiadas en el trabajo diario, pues
con frecuencia las organizaciones se ven en la situacion de absoluto
desconocimiento del trabajo llevado a cabo por los empleados.

Esta es una razon por la cuél, los manuales de cargo dentro de una institucion
tienen una gran importancia como herramienta para el manejo y planificacion de los
recursos organizacionales. De esta acotacion se induce que a través de estos
instrumentos administrativos,  las organizaciones asignan y utilizan recursos
humanos para alcanzar los objetivos organizacionales, ayudados por determinadas
estrategias.

Asimismo, permiten a los empleados desempefiar determinados cargos con
excelencia, describir las actividades en todos los niveles jerarquicos, propiciar la
disminucion de fallas u omisiones y el incremento de la productividad. De otro lado
el procedimiento para la gestion de las competencias laborales dentro del marco de
implementacidn a la institucion, constituye un componente vital e importante por su
trascendencia metodolégica.

Este procedimiento esta llamado a establecer los requisitos y principales
pasos para la gestion integrada, basada en un enfoque estratégico del sistema de
competencias laborales; la elaboracion de los perfiles de competencias laborales
por cada puesto de trabajo y la posterior certificacion de las mismas en los
trabajadores. |

Es importante destacar que se deben establecer mecanismos de gestion
administrativa para la utilizacion dptima de los recursos, a fin de garantizar el buen
desempefio laboral de sus trabajadores en la organizacion, tal como se pretende en

la Gerencia Sub Regional de Tayécaja, provincia de Huancavelica para el afio 2013.

15
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1.2,

Institucién d_é caracter publico, con personalidad juridica propia, sin fines de

lucro, cuyo objetivo fundamental es promover y desarrollar en forma integral el

bienestar socio econdmico de su poblacion. Bajo esta perspectiva nos permitimos

_ formular el problema de investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De que manera la gestion administrativa se relaciona con la eficiencia

laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 20137

Problemas Especificos

O

¢De qué manera el componente planificacion como elemento de Ia
gestion administrativa se relaciona con la satisfaccion laboral para
lograr la eficiencia laboral del personal en la-Gerencia Sub Regional de

Tayacaja en el periodo 20137

¢De qué manera el componente organizacion como elemento de la
gestion administrativa se relaciona con el trabajo en equipo para lograr
la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja en el periodo 20137

¢,De qué manera el componente direccion como elemento de la gestion
administrativa se relaciona con la toma de decisiones en la eficiencia
laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja en el
periodo 20137

¢De qué manera el componente control como elemento de la gestion
administrativa se relaciona con la motivacion en la eficiencia laboral del

personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja en el periodo
20137
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1.3.  FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2.

OBJETIVO GENERAL

Conocer si la gestion administrativa se relaciona con la eficiencia laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo
2013.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Determinar si el componente planificacion como elemento de la

gestion administrativa se relaciona con la satisfaccion laboral para
lograr la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional

de Tayacaja en el periodo 2013.

Determinar si el componente organizacion como elemento de la
gestion administrativa se relaciona con trabajo en equipo para lograr
la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja en el periodo 2013.

Determinar si el componente direccion como elemento de la gestion
administrativa se relaciona con la toma de decisiones en la eficiencia
laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja en el
periodo 2013.

Determinar si el componente control como elemento de la gestion
administrativa se relaciona con la motivacién en la eficiencia laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja en el periodo
2013.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Se justifica la investigacion toda vez que contribuye en poder conocer el

rendimiento laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja en el periodo 2013, asi como el planteamiento de propuéstas y

procedimientos de mejora en la atencién de los usuarios de la institucién publica.
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Por tal razén, se ha considera importante realizar la investigacién con el
propdsito de conocer si la adecuada gestion administrativa repercuten en la
eficiencia laboral del personal administrativo. A partir de los resultados obtenidos se
puede implementar estrategias para mejorar el desempefio de los empleados que
actualmente vienen laborando.

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

de la gestion.
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CAPITULO NI
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO
Se hizo necesario establecer la referencia de algunas investigaciones relacionados

al tema de investigacion, siendo las siguientes:

A. Milagros Janeline Franco Grey (2005), en su tesis: “Relacion entre los
Factores del Clima Laboral y las Competencias del Desempefio Laboral en
docentes del Consorcio de Colegios Parroquiales del Departamento de

Piura”. Llega a las siguientes conclusiones:

v Los docentes del consorcio obtienen Clima Laboral Media y nivel muy

bueno de desempefio laboral.

v Existe una correlacion significativa- al 0.05 entre los factores de
Involucramiento  Laboral, Supervision, Comunicacion y condiciones

laborales del variable clima y las competencias de gestion de desempefio
laboral.
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En cuanto a 4 grupos de edades de los Docentes, encontramos diferencias
en relacion al Clima Laboral, asi tenemos: los rango de 23 a 35 y de 36 a 48
afos obtienen categoria media. Los de 49 a 61 y de 62 a 74 afios poseen

categoria favorable.

Existen diferentes en cuanto al nivel de Desempefio Laboral segun rango de
edades; asi encontramos 'que las personas cuyas edades se ubican en los
rangos de 23 a 35 y de 49 a 61 afios obtienen nivel Bueno; las personas de
36 a 48arios en el nivel Bueno y los de 62 a 74 afios nivel Excelente.

Los Docentes del sexo Masculino obtienen Clima Laboral Favorable;

mientras que las del sexo Femenino poseen Categoria Media.

Existen diferencias en relacion ai Tiempo de servicio tanto en la variable
Clima y Desempefio Laboral. Los docentes que se encuentran en el rango
de 33 a 47afios de servicio; obtienen Clima Muy Favorable y nivel Excelente

de Desempefio. Mientas que las personas cuyo tiempo de servicio se

- encuentran entre los rangos de 2 a 17 y de 18 a 32 afios obtienen

categorias Media y favorable de Clima respectivamente; y nivel de
Desempefio Muy Bueno.

No se encuentran diferencia alguna segin su Condicién Laboral de los
Docentes; en relacién a ambas variables.

. Digna Lidia Arredondo Baquerizo (2006), en su tesis: “Inteligencia
emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital - Félix

Mayorca Soto”. Llega a las siguientes conclusiones:

v" No hay correlacion entre la inteligencia emocional y la percepcidn del clima

organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca Soto”.

. e . . . s
v" Los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores del Hospital “Félix
Mayorca Soto” es mayoritariamente normal, seguido del bajo nivel
emocional.
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v" El 78.99% de los trabajadores perciben un clima organizacional Bueno o
Aceptable, 19.33% ineficaz y 1.68%excelente.

v" No hubo diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de
la inteligencia emocional segun sexo ni tampoco entre la inteligencia

emocional segun grupo emocional.

v" No hubo diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de
la percepcion del clima organizacional segun sexo, pero si hubo mejor
percepcién en el grupo de obstetrices que en el grupo de enfermeras y de

médicos.

Pocohuanca Ccuro, Sulema (2008), en su tesis titulada: “La Condicion
Laboral de los Trabajadores de la UNDAC y su Persuasion en el
Rendimiento Laboral”; |a conclusion sustancial a la que arriba es la falta de
implementacion de las areas donde laboran, no existe un frabajo planificado
para la capacitacion y seleccion del personal, no se cuenta con programas de
incentivos que motiven al personal a identificar con la institucion, existe rechazo
y discriminacion al personal contratado, el rendimiento laboral es insuficiente
dado a que la mayoria del personal por tener una estabilidad laboral no tienen

identificacion y compromiso con los objetivos de la institucion.

Huaman Huamani, Gabriel y Otahe Rojas, Yeny (2005), en su tesis:
“Relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en el
Primer Nivel de Atencion de Salud en la Localidad de Huancavelica”,
concluyen que en el primer nivel de atencion de salud en la localidad de
Huancavelica, existe un clima organizacional desfavorable, del personal de
salud que labora en los Centros de Salud de Santa Ana y Ascensién. La
presencia de esta se debe a que los jefes de los establecimientos, no poseen
plena confianza en sus empleados, percibiéndose un clima de temor, e
inestabilidad laboral, por la ‘que la interaccion entre los superiores y sub
ordinados es casi nula, produciéndose conflictos laborales. De acuerdo a tos

resultados se recomienda; promover educacion y capacitacion a los jefes y
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supervisores de salud para proporcionar informacion sobre técnicas de
motivacion, refuerzo, aprendizaje y comunicacion efectiva para que sirvan de

estrategias en el manejo del personal.

E. Ordofiez Mulato, Gloria y Lucero Huaman, Homer (2011), en su tesis:
“Gestion del Talento Humano y los Estimulos Organizacionales en Caritas
Diocesana de Huancavelica”; se orienta a demostrar que una gestion
organizacional de las personas, basada en la valoracion individual y colectiva
del colaborador, a partir de la aplicacion de estrategias motivacionales acordes
a sus necesidades, sera significativamente superior, que aquella gestion que se
circunscribe a la preocupacion y busqueda permanente de alcanzar solo los
logros organizacionales, subvaluando y menospreciando los aportes de sus
trabajadores. Asi, en el tema de la gestién del potencial humano, de una
concepcidn micro organizacional, estético y transaccional, preocupada a
mantener el status quo y los sistemas de control interno en los puestos de
trabajo, propios de la mayoria de organizaciones en nuestro medio; pasamos a
una funcion eminentemente directiva, organizacién integral, dinamica y- en
constante transformacion, vinculada al desarrollo y a la flexibilizacion de los
sistemas de trabajo y al cambio organizacional, propio de organizaciones de

vanguardia.

2.2. BASES TEORICAS
Los procesos administrativos, segin Uribe (2004), se refieren a planear u organizar
la estructura de 6rganos y cargos que componen una organizacion, dirigir y controlar
sus actividades. Se ha comprobado la eficiencia de la organizacion es mucho mayor
que las suma de las eficienciaé de los trabajadores, y que de ella debe de
alcanzarse mediante la racionalidad, es decir la adecuacién de los mismos (6rganos
y cargos) a los fines que se desea alcanzar, muchos autores consideran que el
administrador debe tener una funcién individual de coordinar, sin embargo parece
mas exacto concebirla como la esencia de |a habilidad general para armonizar los

esfuerzos individuales que se encaminan al cumplimiento de las metas del grupo.
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2.21.

Gestion Administrativa

Es un ambito de las ciencias de la administracion que consiste en dirigir y
proponer lineas de trabajo dentro de una organizacion, empresa, compafiia
o afin para lograr el maximo rendimiento y la calidad total. Toda
organizacién requiere de esa ciencia denominada gerencia, que consiste
basicamente en planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos de
manera eficaz y eficiente, para el logro de los objetivos. De alli que el
gerente es la persona o individuo que logra metas y objetivos por medio de

otras personas, a través de un proceso de toma de decisiones, distribucidn

~de recursos y direccion de actividades.

Al respecto, Ruiz (1999)' expresa: “El término gerencia se refiere a las
organizaciones que efecttian actividades de planificacion, organizacion,
direccién y control a objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y
financieros con la finalidad de alcanzar objetivos comunmente relacionadas

con beneficios econémicos.” (p. 27).

2.2.1.1 La Administracion
‘La administracion es el proceso de planificacion, organizacion,
direccion y control del trabajo de los miembros de la organizacion y
de usar los recursos disponibles de la drganizacién para alcanzar

las metas establecidas”. (James A. F. Stoner, R. Edward Freeman,
Daniel R. Gilberto).

‘La administracion es el proceso de disefiar y mantener un entorno
en el que, trabajando en grupos, los individuos cumplan
eficientemente  objetivos especiﬁcoé”. (Harold Koontz, Heinz
Weihrich).

“‘Administracion es el conjunto sistematico de reglas para lograr la
maxima eficiencia en las formas de coordinar un organismo social’.

(Agustin Reyes Ponce)
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2.2.1.2

“Es el proceso de planificacion, organizacion, direccion y control del
trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los recursos
disponibles de la organizacion para alcanzar las metas

establecidas”. (Stoner, Freeman y Gilbert).

“Es la tarea de conducir el esfuerzo y el talento de los demas para

el logro de resultados”. (Juan Gerardo Garza Gilbert).

“Es el proceso a través del cual un grupo dirige las acciones de

otros hacia metas.comunes”. (Massie y Douglas)

“Implica la coordinacién de recursos humanos y materiales para el

logro de objetivos” (Kast y Rosenzweig).

“Es la coordinacion de todos los recursos a través de los procesos
de planeacién, organizacion, direccion y control a fin de alcanzar los

objetivos establecidos”. (Sisk).

“Es el esfuerzo coordinado de un grupo social para obtener un fin
con la mayor eficiencia y el menor esfuerzo posible”. (Miich Galindo

Lourdes).

Naturaleza de la Administracién

En una época de complejidades, cambios e incertidumbres como la
que atravesamos 'hoy, la administracion se ha convertido en una de
las &reas mas importantes de la actividad humana. La tarea basica
de la administracién consiste en llevar a cabo las actividades con la
participacidn de las personas. Ya sea en las industrias, en el
comercio, en las organizaciones de servicios publicos, en los
hospitales, en las universidades, en las instituciones militares o en
cualquier otra forma de empresa humana, la eficacia con que las
personas trabajan en conjunto para conseguir objetivos comunes

depende principaimente de la capacidad de quienes ejercen la
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funcion administrativa. Es importante hacer notar estos puntos

importantes en cuanto a la administracién, segun lo comenta Harold

Koontz:

1.

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

La administracion se aplica a todo tipo de organizaciones.

. Se aplica a administradores de . todos los niveles

organizacionales.

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

La administracién persigue la productividad, lo que implica

eficacia y eficiencia.

Meter Drucker, autor de clara tendencia neoclasica , afirma que no

existen paises desarrollados ni paises subdesarrollados, sino

simplemente paises que saben administrar la tecnologia existente y

sus recursos disponibles y potenciales, y paises que todavia no

saben hacerlo. En otros términos existen paises administrados y

paises sub administrados.

2.2.1.3 Caracteristicas de la Administracion

1. Universalidad: El fendmeno administrativo se da donde quiera

que existe un organismo social, por que en él tiene siempre que
existir coordinacion sistematica de medios. La administracion
se da por lo mismo en el Estado, en el ejército, en la empresa,
en una sociedad religiosa, efc. y los elementos esenciales en
todas esas clases de administracion seran los mismos, aunque

logicamente existan variantes accidentales.

Su especificidad: Aunque la administracion va siempre
acompafiada de otros fenémenos de indole distinta, el

fenomeno administrativo es especifico y distinto a los que lo
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acompana. Se puede ser un magnifico ingeniero de produccién
y un pésimo administrador. Cuanto mas grande sea el

organismo social, la funcion mas importante de un jefe es la

administracion, y disminuye la importancia de sus funciones

técnicas.

Su unidad temporal: Aunque se distinguen etapas, fases y
elementos del fendmeno administrativo, éste es Unico y, por lo
mismo, en otro momento de la vida de una empresa se estan
dando, en mayor o0 menor grado, todos o la mayor parte de los

elementos administrativos.

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

general hasta el Gltimo mayordomo”.

Otras caracteristicas de la administracion son:

a)

b)

La administracion tiene un propésito: La administracion trata
con el logro de algo especifico, expresado como objetivo o
meta. La administracién existe debido a que es un medio
efectivo de hacer que se haga el trabajo necesario.

La administracion hace que sucedan las cosas: Los
gerentes centran su atencion y sus esfuerzos para producir una
accion exitosa. Saben donde principiar, qué hacer para
mantener las cosas en movimiento y cémo seguir. Los gerentes

que triunfan tienen ansia de alcanzar logros.

La adminisfr_acién es una actividad, no una persona o

grupo de personas: La palabra manejar es més precisa y

descriptiva que administracion. La administracién no se refiere
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d)

9)

h)

a personas, es una actividad como la de caminar, leer, nadar o
correr.

La administracion se logra por, con y mediante los
esfuerzos de otros: Para participar en la administracion se
necesita renunciar a la tendencia normal de hacer todas las
cosas usted mismo y hacer que las tareas se ejecuten por, con
y mediante los esfuerzos de los miembros del grupo.

Por lo general la administracion esta asociada con los
esfuerzos de un grupo: Es comun asociar a la administracion
con un grupo. Sin embargo, la administracion también es
aplicable a los esfuerzos de un individuo.

La administracion es intangible: Se le ha llamado la fuerza

invisible, su presencia esta evidenciada por el resultado de sus

- esfuerzos.

La administracion se ayuda, no se reemplaza, por la
computadora: La computadora es una excelente y poderosa
herramienta de administracion. Puede ampliar la visién de un
gerente y agudizar su percepcion proporcionando mas
informacion en forma mas réapida para tomar decisiones clave.

La administracion es un medio extraordinario para producir
un verdadero impacto sobre la vida humana: Un gerente
puede hacer mucho para mejorar el entorno de trabajo, para
estimular a la gente a hacer mejores cosas y para hacer que

sucedan cosas favorables.

Principios de la Administracion

Se puede definir un principio como una declaracion o verdad

fundamental que proporciona una guia para el pensamiento o la

accion. Los principios de administracién son para el gerente como

una tabla de resistencia o debilidad de materiales para un ingeniero

civil. Los principios de administracién también han sido formulados

27

)22



a partir de anos de experiencia y pruebas, en las organizaciones

publicas y privadas, grandes o pequefias.

Los principios tratados en este texto expresan los desarrollos

corrientes en la teoria y practica de la administracién. Son basicos

pero no absolutos. Son hipétesis de trabajo que estan de un modo
razonable bien establecidas, aceptadas y utilizadas en muchas
organizaciones de éxito.

El uso de principios de administracion tiene como finalidad

simplificar el trabajo administrativo. La clave de las acciones que

deban emprenderse esta sugerida por estos principios. Los 14

principios de la administracion son:

1. Division del trabajo. Cuanto mas se especialicen las
personas, tanto mayor sera la eficiencia para realizar su
trabajo. El epitome de este principio es la linea de montaje
moderna.

2. Autoridad. Los gerentes deben girar drdenes para que se
hagan las cosas. Auque su autoridad formal les otorgue el
derecho de mandar, los gerentes no siempre lograran la
obediencia, a no ser que también tengan autoridad personal.
(por ejemplo la experiencia pertinente).

3. Disciplina. Los miembros de una organizacion tienen que
respetar las reglas y los acuerdos que rigen a la organizacion.
Segun Fayol, la disciplina es resultado de lideres buenos en
todos los estratos de la organizacion, acuerdos justos (como las
disposiciones para recompensar resultados extraordinarios) y
sanciones impuestas, en buen juicio, a las infracciones.

4. Unidad de mando. Cada empleado debe recibir instrucciones
de una sola persona. Fayol pensaba que si un empleado
dependia de méas de un gerente, habria conflictos en las

instrucciones y confusidn con la autoridad.
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10.

11.

12,

Unidad de direccion. Las operaciones de la organizacion con
el mismo objetivo deben ser dirigidas por un solo gerente y con
un solo plan. Por ejemplo, el departamento de personal de una
empresa no debe tener dos directores, cada uno con una
politica diferente de contratacion.

Subordinacién del interés individual al bien comuin. En
cualquier empresa, los intereses de los empleados no deben
tener mas peso que los intereses de la organizacion entera.
Remuneracion. La retribucién del trabajo realizado debe ser
justa para empleados y empleadores.

Centralizacion. Al reducir la participacion de los subordinados
en la toma de decisiones se centraliza; al aumentar su papel en
ellas se descentraliza. Fayol pensaba que los gerentes debian
cargar con la 'responsabilidad ultima, pero que al mismo tiempo
debian otorgar a sus subalternos autoridad suficiente para
realizar su trabajo debidamente. El problema radica en
encontrar el grado de centralizaciéon adecuado para cada caso.
Jerarquia. La linea de autoridad de una organizacion, en la
actualidad representada por casillas y lineas bien definidas del
organigrama, sigue un orden de rangos, de la alta gerencia al
nivel mas bajo de la empresa.

Orden. Los materiales y las personas deben estar en el lugar
adecuado en el momento indicado. Las personas, sobre todo,
deben realizar los trabajos u ocupar los puestos mas
adecuados para ellas.

Equidad. Los administradores deben ser amables y justos con
sus subordinados. |
Estabilidad personal. Las tasas elevadas de rotacion de

empleados socavan el buen funcionamiento de la organizacion.
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13. Iniciativa. Los subordinados deben tener libertad para concebir
y realizar sus planes, aun Cuando’ se puedan presentar algunos
errores. |

14. Espiritu de grupo. Cuando existe el espiritu de grupo la
organizacién tendra una sensacion de union. Segun Fayol,
incluso los pequefios detalles podrian alentar el espiritu. Por
ejemplo, sugeria que se usara la comunicacion oral, en lugar de

la comunicacion formal escrita siempre que fuera posible.

2.21.5 Proceso Administrativo
e Ferry & Franklin: Proceso administrativo: se conéidera a
manera de nicleo esencial de la administracion y en lo general
se ve como un formato efectivo para el estudiante que se inicia
en la administracion. Proporciona el marco de trabajo para la
estructuracion de la administracion y lo constituye la

planeacion, organizacion, ejecucion y control.

e Miich Galindo: Es el conjunto de fases o etapas sucesivas a
través de las cuales se efectia la administracion mismas que
se interrelacionan y forman un proceso integral. Tiene 4
funciones que son: planeacion, organizacion, direccién y

control.

e Idalverto Chiavenato: Proceso administrativo: es la secuencia
para planear, organizar, dirigir y controlar para alcanzar los
objetivos deseados, a través de medios, métodos 0 manera de

ejecutar ciertas actividades.

e Gloria Robles Valdez y Carlos Alcerrca Joaquin: Proceso
administrativo. el proceso administrativo indica que un
administrador tiene 5 funciones principales que son: planear,

organizar, integrar, dirigir y controlar..
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Las diversas funciones del administrador, en conjunto,
conforman el proceso administrativo. Por ejemplo, planeacion,
organizacion, direccion y control, consideradas por separado,
constituyen las funciones administrativas; cuando se toman
como una totalidad para conseguir objetivos, conforman el
proceso administrativo.

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se
habla de la administracion como un proceso para subrayar el
hecho de qué todos los gerentes, sean cuales fueren sus
aptitudes o habilidades personales, desempefian ciertas
actividades interrelacionadas con el propésito de alcanzar las
metas que desean. El proceso administrativo es dinamico sélo
cuando el concepto de funcion se aborda desde una

perspectiva.

2.2.1.6 LaPlaneacion

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

La planeacién fija con precision “lo que va hacerse”, por lo tanto la
planeacion consiste en fijar el curso concreto de accion que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la
secuencia de operaciones para realizarlo y las determinaciones de
tiempos y de niimeros necesarios para su realizacion.

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

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

La Organizacion

Las personas que trabajan en grupos para conseguir el
cumplimiento de una meta deben disponer de papeles que
desempefar, a la manera de actores de una obra de teatro, ya sea
que les corresponda en particular, sean accidentales o casuales o
hayan sido definidos y estructurados por otra persona, interesada
en cerciorarse de que los - individuos contribuyan en forma
especifica al esfuerzo grupal. _
Organizacién es la parte del proceso administrativo que supone el
establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que
los individuos deberan desempefiar en una empresa. La estructura
es intencionada en el sentido de que debe garantizar la asignacion
de todas las tareas necesarias para el cumplimiento de las metas,
asignacion que deba hacerse a las personas mejor capacitadas
para realizar esas tareas.

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

personal disponible.

La Direccion

Constituye la tercera funcién administrativa. Definida la planeacion
y establecida la organizacion, solo resta hacer que las cosas
marchen. Este es el papel de la direccién: poner a funcionar la

empresa y dinamizarla. La direccion se relaciona con la accién
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(como poner en marcha), y tiene mucho que ver con las personas:
se halla directamente ligada de- modo directo con la actuacién sobre
los recursos humanos de la empresa.

La direccion es el hecho de influir, en los individuos para que
contribuyan a favor del cumplimiento de las metas organizacionales
y grupales; por lo tanto, tiene que ver fundamentalmente con el
aspecto interpersonal de la administracién. La funcién de la
direccidn se relaciona directamente con la manera de alcanzar los
objetivos a través de las personas que conforman la organizacion.
La direcciéon es la funcion administrativa que se refiere a las
relaciones interpersonales de los administradores en todos los

niveles de la organizacidn, y de sus respetivos subordinados.

El Control

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

El control consiste en medir y corregir el desempefio individual y
organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los
planes. Implica la medicion del desempefio con base en metas y
planes, la detencion de desviaciones réspecto de las normas y la
contribucidn a la correccién de estas. En pocas palabras, el control
facilita el cumplimiento de los planes. Aunque la planeacién debe
preceder al control, los planes no se cumplen solos. Los planes
orientan a los administradores en el uso de recursos para la
consecucion de metas especificas, tras de lo cual las actividades
son objeto de revision para determinar si responden a lo planeado.
En esta vision de control subyacen las siguientes cuestiones:

1. Elcontrol es un proceso compuesto de diversas etapas.

2. Anticipa las posibles desviaciones o detecta las ya ocurridas.
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3. Las desviaciones consisten en la diferencia entre los resultados
obtenidos y los estandares o indicadores de los objetivos de la
organizacion.

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

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

alcanzar los objetivos.

2.21.10 La Gestion Empresarial
Para Gitman (1986)!, la gestion empresarial comprende Ia
concrecion de Iaé politicas, mediante la aplicacion de estfategias,
tacticas, procesos, procedimientos, técnicas y practicas. Una
politica no es un documento legal. Es un acuerdo basado en los
principios o directrices de un area de actividad clave de una
organizacién. Una politica expresa cdmo va la organizacion sobre
su trabajo y cdmo lo dirige. Las buenas politicas expresan un modo
justo y sensible de tratar los asuntos. Mientras que sea posible,
ninguna organizacion deberia cambiar sus politicas a menudo. La
intencion es guiar el trabajo de una organizacion durante un tiempo
razonable. Una vez que la politica se convierte en practica
organizacional y ha sido aprobada por el Directorio o por la
estructura del gobierno institucional, estd uniendo a toda la

organizacion.

Para el instituto de Investigacion El Pacifico (2004)2, la gestion
empresarial es administrar y proporcionar servicios para el
cumplimiento de las metas y objetivos, proveer informacion para la
foma de decisiones, realizar el seguimiento y control de la
recaudacion de los ingresos, del manejo de las cuentas por cobrar,

de las existencias, etc. Dentro de la gestion se incluye la

Y GITMAN Lawrence J. (1986) Fundamentos de Administracion Financiera. México. Harper & Row Latinoamericana.
2 Instituto de Investigacion El Pacifico (2004) Direccién y Gestién Financiera. Lima. Pacifico Editores,
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planeacion, organizacién, direccion y control. La planeacién, se
aplica para aclarar, ampliar y determinar los objetivos y los cursos
de accion que deban tomarse; para la prevision; establecer
condiciones y suposiciones; seleccionar e indicar las areas para el
logro de los objetivos; establecer un plan de logros; establecer
politicas, procedimientos, estandares y métodos de logros; anticipar
los problemas futuros posibles; modificar los planes a la luz de los
resultados del control. La organizacion, se aplica para distribuir el
trabajo entre el grupo y para establecer y reconocer Ias relaciones y
autoridad necesarias; subdividir el trabajo en tareas operativas;
disponer las tareas operativas de grupo en puestos operativos,
reunir las posiciones operativas entre unidades relacionadas vy
administrables; definir los requisitos del puesto de trabajo;
seleccionar y colocar al elemento humano en puesto adecuado;
delegar la debida autoridad en cada miembro de la gestion;
proporcionar instalaciones y otros recursos al personal; revisar la
organizacion a la luz de los resultados del control. La ejecucion, se
realiza con la participacion practica, activa y dinamica de todos los
involucrados por la decision o el acto gerencial; conduce y reta a
otros para que hagan lo mejor que puedan; guia a los subordinados
para que cumplan con las normas de funcionamiento; destacar la
creatividad para descubrir nuevas o mejores formas de administrar
y desempeiar el trabajo; alabary reprimir con justicia; recompensar
con reconocimiento y pago €l trabajo bien hecho; revisar la
ejecucion a la luz de los resultados del control. El control de las
actividades, esta fase se aplica para comparar los resultados con
los planes en general; evaluar los resultados contra las normas de
planeacién y ejecucién empresarial; idear medios efectivos para
medicion de las operaciones; hacer que los elementos de medicion
sean conocidos; transferir datos detallados de forma que muestren

comparaciones y variaciones; sugerir acciones correctivas, si son
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necesarias; informar de las interpretaciones a los miembros
responsables; ajustar el plan a la luz de los resultados del control.
En la practica gerencial, estas etapas del proceso estan
entrelazadas e interrelacionadas; la ejecucion de una funcion no
cesa enteramente antes de que se inicie la siguiente. La secuencia
debe adaptarse al objetivo especifico o al proyecto en particular.
Tipicamente un gerente esta comprometido con muchos objetivos y

puede encontrarse con cada uno en diferentes etapas del proceso.

Para Ross (2000)3; la gestion financiera tiene que ver con la
obtencion de los recursos, pero también con su buen manejo. La
clave consiste en como se definen y distribuyen las tareas, como se
definen los vinculos administrativos entre las unidades y qué
practicas se establecen. Se deben crear los medios para monitorear
las fortalezas y debilidades de las estructuras y procesos. Al mismo
tiempo, hay que tomar en cuenta las limitaciones culturales e

historicas que influyen sobre la administracion empresarial. |

Para Van Horne (1995)%, la gestion empresarial no se puede
entender separada de la gestion financiera y menos de la gestion
econdmica. Ello porque lo financiero es practicamente el soporte
que valida la logica en lo empresarial o de negocio de las empresas
en sus respectivos enclaves. Pensemos que para lograr cumplir con
los objetivos sociales les sera necesario garantizar la estabilidad
financiera. De la misma manera la toma de decisiones
concernientes meramente a la gestion financiera de una u otra
forma, directa o indirectamente, a corto o a largo plazo, influye en
las situaciones generales de estas empresas. La gestion financiera
€s un proceso que involucra los ingresos y egresos atribuibles a la

realizacion del manejo racional del dinero, y en consecuencia la

3 Ross Stephen A (2000) Finanzas Corporativas. México. IRWIN.
4 Van Horne, James (1995) Administracion Financiera. México. Compaiifa Editorial Continental SA de CV.
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rentabilidad (financiera) generada por él mismo. Esto nos permite
definir el objetivb basico de la gestion financiera desde dos
elementos. La de generar recursos o ingresos (generacion de
ingresos) incluyendo los aportados por los asociados. Y en segundo
lugar la eficiencia y eficacia (esfuerzos y exigencias) en el control
de los recursos financieros para obtener niveles de aceptables y
satisfactorios en su manejo. EI primer elemento recoge aspectos
propios del crecimiento de las empresas'que se dilucid6 a partir de
la crisis financiera de inicios de los 80s, y en una segunda etapa
con apertura a terceros no asociados en los 905. Las discusiones
en torno de éste tema colocd en controversia a algunos consejos de
administracion frente a las gerencias generales de varias de las
organizaciones analizadas. Esto en el sentido de cual era la forma
mas acorde y en qué mercados se debia captar y colocar recursos
financieros. Con el segundo elemento no se plantearon discusiones
en relacion con los esfuerzos y exigencias en el manejo del dinero.
Esto es indiscutible y reforzado en este contexto por una buena
gestion de administracién. Hubo si puntos de vista encontrados
sobre el manejo de los niveles de rentabilidad y sus incidencias en
el propésito empresarial (corregir el desequilibrio del poder del
mercado). Las tasa de interés para las colocaciones de dinero en
entidades asociadas y terceros versus la maximizacion de la
utilidad en su colocacion; la relacion del costo del crédito versus el

cumplimiento del propésito empresarial.

Interpretando a Koontz & O’Donnell (2004)5 la gestidn
empresarial esté’relacionada al cumplimiento de fas acciones,
politicas, metas, objetivos, mision y vision de la empresa; tal como
lo establece la gestion empresarial moderna. La gestion eficaz, es

el proceso emprendido por una 0 mas personas para coordinar las

SKoontz O'Donnell (1930). Curso de Administracion Modera: Un anahsss de sistemas y contingencias de las funciones
administrativas. México. Litografica Ingramex S.A.
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actividades laborales de otras personas con la finalidad de lograr
resultados de alta calidad que una persona no podria alcanzar por
si sola. En este marco entra ’en juego la competitividad, que se
define como la medida en que una empresa, bajo condiciones de
mercado libre es capaz de producir bienes y servicios que superen
la prueba de los mercados, manteniendo o expandiendo al mismo
tiempo las rentas reales de sus empleados y socios. También en
este marco se concibe la calidad, que es la totalidad de los rasgos y
las caracteristicas de un producto o servicio que refieren a su
capacidad de satisfacer necesidades expresadas o implicitas.
Gestion eficaz, es el conjunto de acciones que permiten obtener el
maximo rendimiento de las actividades que desarrolla la empresa.
Gestion eficaz, és hacer que los miembros de una empresa
trabajen juntos con mayor productividad, que disfruten de su
trabajo, que desarrollen sus destrezas y habilidades y que sean
buénos representantes de la empresa, presenta un gran reto para

los directivos de la misma.

Interpretando a ‘Koontz & O’Donnell (2004)8, el enfoque
tradicional de la gestion empresarial, estudia la estructura de la
organizacion y define los papeles de las personas en la misma. La
contribucion més importante de éste enfoque ha sido definir y
analizar las tareas que son necesarias para crear y potenciar una
empresa. Se crea un marco de referencia que permite a los
gestores disefiar las tareas, como dividirlas en otras tareas y la
coordinacién entre las mismas. Este enfoque no es del todo
completo porque es un enfoque estatico. Se tienen en cuenta mas
las estructuras formales que las personas que componen la
organizacién. Por otro lado, el enfoque de las relaciones humanas,

es el resultado de la investigacién de lo que realmente acontece en

Sibidem.
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la organizacion, como son las personas que trabajan en ella y la
forma de cémo la organizacion informal existe dentro de las
estructuras formales, y sobre todo, lo que aportan los pequefios
grupos de produccién y otros muchos aspectos de la conducta
humana en el trabajo. La principal limitacién de este enfoque es que
los seres humanos son tan complejos que todavia se desconocen
muchas de las causas de gran parte de la conducta. El enfoque
sistematico, es mas amplio y mas dinamico que los anteriores. Al
estudiar el progreso de las organizaciones se observa toda la
interrelacion e interdependencia de los distintos elementos que la
componen, incluso la relacion de la organizacion con su entorno o

medio ambiente.

2.2.2. Eficiencia Laboral

La eficiencia laboral depende de multiples factores, tales como los
ambientales, los referidos a motivaciones intrinsecas y extrinsecas respecto
del trabajo, los de la capacidad de liderazgo adecuado por parte de los
jefes, los de una comunicacion adecuada, los de un sistema ordenado,
practico y funcional de ofganizacién de la fuerza de trabajo basado en el
conocimiento claro de las fortalezas y debilidades de los trabajadores.

Es justamente la comprension y aplicacion de la conjuncion de éste
conjunto de factores lo que proporcionard un sistema adecuado de

desarrollo del desempefio-de los individuos dentro de la organizacién.

2.2.2.1 Evaluacion del Rendimiento Laboral
La evaluacion del rendimiento de los trabajadores tiene como
objetivo conocer de la manera mas precisa posible cdmo esta
desempefiando el empleado su trabajo y si lo estd haciendo
correctamente. Estas evaluaciones se utilizan para tomar
decisiones acerca de los aumentos de sueldo, promociones,

ascensos, despidos, etc.
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También pueden utilizarse con fines de investigacion, para saber
hasta qué punto es efectivo un instrumento de evaluacion del
rendimiento o de seleccion de personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona puede
aportar informacion sobre sus deficiencias en conocimientos o
habilidades. Al identificar dichas deficiencias, pueden corregirse
mediante programas de entrenamiento apropiados. Asi mismo, la
evaluacion del rendimiento puede utilizarse también para conocer la
efectividad de los programas de entrenamiento.

La evaluacién de rendimiento aporta también a los trabajadores
informacion acerca de su competencia y progreso en el trabajo.
Este tipo de informacién es muy importante para mantener la
motivacion de los trabajadores. Estas evaluaciones pueden usarse
también para sugerr a los empleados los cambios en
comportamientos o actitudes que deberian hacer para mejorar su
eficiencia laboral.

Por dltimo, la mayoria de las personas piensan que si tienen un
rendimiento superior al del resto de las personas, deberian ser
recompensadas pbr ello. Las evaluaciones del rendimiento pueden
usarse para establecer de un.modo mas cuidadoso y sistematico
qué persona merece un ascenso, aumento de sueldo u otro tipo de

privilegio por su trabajq.

Técnicas de Evaluacion del Rendimiento

Los psicologos industriales han desarrollado diversas técnicas para
medir el rendimiehto laboral. Estas técnicas son diferentes segun el
tipo de trabajo a evaluar. Pueden ser de dos tipos: objetivas y
subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede cuantificarse el
rendimiento (por ejemplo, contado el nimero de ventas al mes),
permiten el uso de técnicas objetivas, mientras que cuando se

requiere una evaluacion de la competencia, en profesionales o
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ejecutivos, por ejémplo, es necesario usar técnicas mas subjetivas,

pues no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un

modo totalmente objetivo.

A. Técnicas Objetivas

1. Medidas de produccion
Para medir la produccién podemos, por ejemplo, contar el
numero de palabras que un trabajador puede escribir por
minuto usando un procesador de textos y un ordenador. No
obstante, incluso en este caso tenemos que tener en
cuenta también otras medidas, como el nimero de errores
que comete al escribir, para tener una vision mas exacta de
su productividad. Ademas, puede ser importante considerar
otros factores, como el ambiente en que se realiza el
trabajo. Por ejemplo, si el trabajador que comete
demasiados errores al escribir se encuentra en un
ambiente con demasiada gente y un ruido excesivo. Por
tanto, para ser justos en la evaluacion es necesario tener
en cuenta y corregir las diferencias en el ambiente de
trabajo y la dificultad de la tarea (no es lo mismo escribir un
texto simple que escribir uno lleno de tecnicismos y
palabras mas inusuales y complicadas).
Cuantas mas influencias de este tipo sea necesario tener
en cuenta, menos objetiva sera la evaluacion del trabajo,
mientras que si todos los trabajadores realizan el mismo
tipo de trabajo, con el mismo nivel de dificuitad y en
condiciones similares, |a evaluacion sera mas objetiva.

2. Monitorizacion por ordenador

Muchas personas utilizan el ordenador habitualmente para
realizar su trabajo. .Esto ha permitido que muchas
empresas programen sUS ordenadores para monitorizar el
trabajo de sus empleados.
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Por ejemplo, los ordenadores pueden medir el nimero de
pulsaciones por minuto al usar el teclado, la incidencia de
errores, el ritmo de trabajo, o el tiempo de descanso para
las comidas. Los ordenadores se utilizan también para
monitorizar a empleados de trabajos relacionados con la
comunicacion, como tele operadores.
La mayoria de las personas se sienten comodas con este
tipo de monitorizacion, sobre todo cuando se utiliza para
ayudarles a realizar mejor su trabajo en vez de para
castigarles por tomarse demasiado tiempo para comer, por
ejemplo. .
Por otra parte, toda'sv las técnicas de evaluacion de
rendimiento resultan un tanto estresantes para los
trabajadores, e igualmente ocurre con la monitorizacidn por
ordenador. Las personas que trabajan solas experimentan
mas estrés con el uso de esta técnica que quienes trabajan
en grupo, incluso aunque sean evaluados individualmente.
Esto es debido al apoyo social que proporciona el grupo del
que forman parte cuando dicho grupo esta unido.

3. Datos personales relacionados con el trabajo
Otra forma de evaluacion del rendimiento consiste en
utilizar datos como nivel de absentismo, accidentes,
historial de ganancias, etc. Estos datos pueden aportar
poca informacion acerca de la competencia del trabajador
al hacer su tarea, pero pueden usarse para distinguir a los

buenos empleados de los malos.

B. Técnicas Subjetivas
Los trabajos en los que los empleados no producen algo que

pueda contarse y medirse objetivamente, han de ser evaluados

mediante técnicas algo mas subjetivas.
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Los psicélogoé industriales han de evaluar a estos trabajadores
no en funcion de la cantidad de unidades producidas, sino
mediante la observacion del comportamiento laboral durante un
determinado periodo de tiempo, emitiendo después un juicio

acerca de su calidad.

1. Informes de rendimiento
Consisten en breves ensayos describiendo el rendimiento
del trabajador. Tienen la desventaja de que pueden ser
muy ambiguos a la hora de describir el comportamiento del
empleado; y pueden estar influenciados por las

preferencias del supervisor que escribe el informe.

2. Técnicas de valoracién de mérito
Estas técnicas se disefiaron para intentar reducir |a

ambigiiedad y alcanzar una mayor objetividad:

a) Escalas de valoracion
Consiste en hacer una lista con los aspectos mas
importantes para la realizaciéon de ese trabajo (por
ejemplo, cooperacion, habilidades de comunicacién,
etc.) y especificar hasta qué punto un trabajador
posee cada una de esas caracteristicas (suele
usarse una escala de 1 a 5). Los supervisores
pueden anotar también alguna fortaleza particular del
trabajador o explicar alguna circunstancia que pueda
haber influido en su rendimiento. Algunas empresas
permiten que los propios trabajadores afiadan
también sus comentarios en el formulario de

evaluacion.
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b)

Ranking

Los supervisores hacen una lista de los trabajadores,
ordenandolos en funcion de su nivel en
determinadas caracteristicas y en el rendimiento
geheral. En esta técnica, cada trabajador se
compara con todos los demas en cada una de las
caracteristicas evaluadas, situandolo en un lugar del
ranking. Sélo sirve para numeros reducidos de
trabajadbres, pues de lo contrario puede resultar
tedioso. Debido a su simplicidad, proporciona menos
informacion que otras técnicas. Ademés, resulta
dificil especificar similitudes entre trabajadores, pues
no puede situarse a dos en el mismo puesto del

ranking.

Comparacion de pares

Las comparaciones se hacen entre dos personas
cada vez y cada persona se va comparando con
todas las demas. Si han de evaluarse varias
caracteristicas, la comparacion ha de realizar para

cada una de ellas.

Distribucion forzada

Los supervisores valoran a los empleados en
proporciones fijas, de acuerdo con una distribucion
predeterminada. Por ejemplo:

- Superior: 10%

- Por encima de la media: 20%
- En la media: 40%

- Por debajo de la media: 20%
- Pobre: 10%
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De este modo, un 10% de los trabajadores se
situaria en el grupo de rendimiento superior, un 20%
en el grupo de rendimiento por encima de la media,
etc.

Eleccién forzada.
Los supervisores tienen que elegir entre dos frases
positivas o dos negativas, aquella que mejor describa
al trabajador o la que peor lo describa. Por ejemplo:
- Elegir la que mejor describa al trabajador:

Es confiable / Es agradable
- Elegir la que peor describa al trabajador:

Es arrogante /.No le interesa trabajar bien.
Cuando aparece un determinado numero de frases,
es dificil distinguir entre los rasgos que representan
una caracteristica deseable y los que representan
una caracteristica indeseable; por tanto, hace
menos probable que se designen valoraciones
positivas 0 negativas deliberada e injustamente. Es
una técnica costosa de desarrollar porque requiere
que cada frase correlacione con una medida de
éxito en el trabajo y ha de tener validez predictiva.
Ademas, las instrucciones pueden ser dificiles de

entender.

Escalas de valoracion conductual

Estas escalas se usan para evaluar el rendimiento
laboral en términos de conductas especificas que son
importantes para el éxito en el trabajo.

Para diseflar una escala de este tipo, los
supervisores o personas familiarizadas con el trabajo

en cuestion observan la ejecucidn de los trabajadores
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y anotan las conductas necesarias para realizar €l
trabajo satisfactoriamente. De este modo se crean
una lista de conductas, algunas de ellas asociadas
con el éxito en el trabajo y otras con el fracaso.
Luego se anota hasta qué punto un trabajador
presenta cada una de esas conductas, dandole una
puntuacion que puede ir, por ejemplo, de 1 a 5.
Buena parte del éxito de esta escala depende de la
capacidad de los supervisores para identificar las
conductas que son necesarias para el éxito en ese
trabajo.

g) Escalas de observacion conductual
En estas escalas, los empleados son evaluados

también en términos de conductas criticas, pero lo
que se evalla en este caso es la frecuencia de
dichas conductas durante un periodo de tiempo

determinado.

3. Gestion en funcion de objetivos

Implica que haya un acuerdo entre trabajadores y
supervisores para establecer una meta que el empleado
debe cumplir en uh plazo de tiempo determinado,
generalménte un afo. Luego se evalua lo bien que los
trabajadovres han cumplido esos objetivos. Las metas
deben ser realistas y especificas, descritas con la mayor
claridad posible. Durante la evaluacion, los supervisores. y
los empleados discuten hasta qué punto se han logrado
esos resUItadds. El problema que puede presentar esta
técnica es que con frecuencia a los empleados se les exige
cada afio una meta mas alta, de modo que esos objetivos

pueden llegar a ser muy poco realistas o inalcanzables.
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Eficiencia Organizacional

La eficiencia definida por Chiavenato (1994), ‘es la relacion entre
costos y beneficios, de modo que esta enfocada hacia la busqueda
de la mejor manera como las cosas deben hacerse o ejécutarse
con el fin de que los recursos se utilicen del modo mas racional
posible” (p. 28). Por otro lado el ya precitado autor define la eficacia

"

como: la capacidad de satisfacer una necesidad social

mediante el suministro de productos ... " (p. 29); "... la eficacia se
refiere a como hacer Optimas las formas de rendimiento, lo cual
esta determinado por la combinacion de la eficiencia empresarial
como sistema con el logro de condiciones ventajosas en la
obtencion de las entradas que necesita ... " (p. 33). "La eficiencia
busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y economicas,
en cuanto la eficacia busca que el rendimiento en la empresa sea
maximo, a través de medios técnicos (eficiencia) y también por
medios politicos (no econdmicos)". (p. 33).

Considerando las citas anteriores se infiere que la eficiencia
consiste en como se hacen las actividades dentro de la
organizacion, el modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia es
para que se hacen las actividades, cudles resuitados se persiguen
y si los objetivos que se traza la organizacion se han alcanzado.
Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes altamente motivadores y retantes,
participativos y con un personal altamente motivado e identificado
con la organizacion, es por‘ ello que el empleado debe ser
considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los
directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad
de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y
de productividad elevados.

La eficacia y la productividad constituyen factores de gran

importancia, ambos factores estan condicionados por otro factor
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muy importante, la motivacion, esta es definida por Dessler (1993)

como el deseo de una persona de satisfacer ciertas
necesidades” (p. 20). EI hombre, como bien lo expresa Chiavenato
(1994) es " ... un animal social ... posee la tendencia a la vida en
sociedad 'y a participaciones multigrupales.  Viven en
organizaciones y ambientes que son cada dia mas complejos y
dindmicos” (p. 44) buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus
necesidades.

Muchos autores, han elaborado teorias relacionadas por la
motivacion del ser humano dentro de las organizaciones; en este
capitulo se citaran las mas conocidas a fin de considerarlas para

desarrollar el trabajo de investigacién.

Teorias Motivacionales
A. Teoria de Maslow
Con base en la premisa de que el hombre es un ser con
deseos y Cuya conducta esta dirigida a la consecucion de
objetivos, Maslow (citado por Chiavenato, 1989) postula un
catalogo de necesidades a diferentes niveles que van desde
las necesidades supefiores, culturales, intelectuales vy
espirituales. El autor de la presente teoria especifica cada
una de las necesidades de la siguiente manera:
1. Fisiologicas: son las - esenciales para |la
sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en
estar libres de peligro y vivir en un ambiente estable, no
hostil.

3. Afiliacion: como seres sociales, las personas
necesitan la compariia de otros semejantes.
4, Esti_ma: incluyen el respeto a uno mismo y el valor

propio ante los demas.
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5. Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel,
que se satisfacen mediante oportunidades para
desarrollar talentos al maximo y tener logros
personales. '

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow,
las necesidades superiores no se vuelven operativas sino
hasta que se satisfacen las inferiores, una necesidad que ha

sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.

Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por
Chiavenato, 1989) era estudiar el efecto de la iluminacion en
la productividad, pero los experimentos revelaron algunos
datos inesperados sobre las relaciones humanas. Las
principales conclusiones de los experimentos fueron las
siguientes: (a) la vida industrial le ha restado significado @l
trabajo, por lo que los trabajadores se ven forzados a
satisfacer sus necesidades humanas de otra forma, sobre
todo mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos
humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacion, las necesidades humanas influyen en el grupo de
trabajo; (c) los trabajadores no sdlo les interesa satisfacer sus
necesidades economicas y buscar la comodidad material; (d)
los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que
a los intentos de la administracion por controlarlos mediante
incentivos materiales; (e) los trabajadores tenderan a formar
gfupos con sus propias normas y estrategias disefiadas para

oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organizacion.

Teoria de los Factores de Herzberg
La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema
de Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasifico
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dos categofias de necesidades segﬂh los objetivos humanos
superiores y los inferiores.

Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de
higiene son los elementos ambientales en una situacion de
trabajo que requieren atencion constante para prevenir la
insatisfaccion, incluyen el salario y otras recompensas,
condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilos de
supervision. '

La motivacidn y las satisfacciones solo pueden surgir de
fuentes internas y de las oportunidades que proporcione el
trabajo para la realizacion personal. De acuerdo con esta
teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente
de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales.

Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad
especial para crear un clima motivador y hacer todo el
esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

Modelo de Poder - Afiliacion - Realizacion de Mc
Clelland

Tres categorias basicas de las necesidades motivadoras: el
poder, la afiliacién y la realizacién a logro. Las personas se
pueden agrupar en alguna de estas categorias segtn cual de
las necesidades sea la principal motivadora en su vida.
Quienes se interesan ante todo en el poder buscan puestos
de control e influencia, aquellos para los que la afiliacion es lo
mas importante buscan las relaciones agradables y disfrutan
al ayudar a otros. Los que buscan la realizacion quieren tener
éxito, temen al fracaso, tienen una orientacién hacia el logro
de tareas y son autosuficientes. Estas tres necesidades no

son mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores se
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pueden modificar mediante programas de entrenamientos

especiales. Mc Clelland (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria “X” y Teoria “Y” de Mc Gregor

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la
teoria Y. En la primera, prevalece la creencia tradicional de
que el hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y
que tratara de evadir la responsabilidad. Es necesaria una
supervision constante, son la causa principal de que los
trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para
dafar al sistema siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad humana
natural, capaz de brindar placer y realizacién personal.
Segun la teoria Y, la tarea principal de un administrador
consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el
desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo y la
actualizacion personal a través de la confianza y mediante la
reduccion de la supervision al minimo. Esta segunda
categoria se relaciona mas con la dinamica del proceso

motivador. Mc Gregor (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria de la Expectativa _
En este caso David Nadler y Edward Lawler dieron cuatro
hipdtesis sobre la conducta en las organizaciones, en las
cuales se basa el enfoque de las expectativas:

e La conducta es determinada por una combinacion de
factores correspondientes a la persona y factores del
ambiente.

e Las personas toman decisiones conscientes sobre su
conducta en la organizacion.

o Las personas tienen necesidades, deseos y metas,
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e Las personas optan por una conducta cualquiera con
base en sus expectativas que dicha conducta conducira a
un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual

consta de tres componehtes: _

1. Las expectativas del desempefio-resultado: Las
personas esperan ciertas consecuencias de su
conducta.

2. Valencia: El resultado de una conducta tiene una
valencia o poder para motivar, concreta, que varia de
una persona a otra.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempeiio: Las
expectativas de las personas en cuanto al grado de
dificultad que entrafia el buen desempefio afectara
las decisiones sobre su conducta. Estas eligen el
grado de desempefio que les daran mas
posibilidades de obtener un resultado que sea
valorado. |

Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la cual se

reconoce la importancia de diversas necesidades vy

motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas
realista que los enfoques simplistas de Maslow y Herzberg.

Ademas cohcuerda con el concepto de armonia entre los

objetivos y es coherente con el sistema de la administracion

por objetivos. Es importante destacar ademas, que la
fortaleza de esta teoria es también su debilidad.

Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de que

las percepciones de valor varian de alguna manera entre un

individuo y otro tanto en diferentes momentos como en
diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los

administradores deben disefiar las condiciones ideales para
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un mejor desempefio. Cabe destacar que a pesar de que la
teoria expuesta por Vroom es muy dificil de aplicar en la
practica, es de suma importancia puesto que deja ver que la
motivacion es mucho mas compleja que lo que Maslow y

Herzberg suponian en sus enfoques.

Teoria Homeostatica de la Motivacion

Este tipo de teorias explica las conductas que se originan por
desequilibrios fisiolégicos como pueden ser el hambre, la
sed. Pero también sirven para explicar las conductas que
originadas en deseqdilibrios psicolégicos o mentales
producidos por emociones o por enfermedades mentales que
también suponen la reduccién de una tension que reequilibrar
el organismo.

La homeostasis es un mecanismo organico y psicologico de
control destinado a mantener el equilibrio dentro de las
condicioneé fisiologicas internas'del organismo y de la
psiquis. Consiste en un proceso regulador de una serie de
elementos que han de mantenerse dentro de unos limites
determinados, pues de lo contrario peligraria la vida del
organismo.

Asi conocemos que existe una serie de elementos y
funciones que han de estar perfectamente regulados y cuyo
desequilibrio seria de consecuencias fatales para la vida; por
ejemplo, la temperatura, la tension arterial, cantidad de
glucosa o de urea en la sangre. Estas y otras funciones estan
reguladas y controladas por los mecanismos homeostaticos,
y cada vez que surge una alteracién en uno de estos
elementos y funciones, el organismo regula y equilibra la
situacion pbniendo en marcha una serie de recursos aptos

para ello. Entre los autores mas representativos de esta
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corriente podemos sefialar a Hull, a Freud y a Lewin entre

otros.

Teoria Psicoanalitica de la Motivacion

Esta teoria esta basada principalmente en- los motivos
inconscientes y sus derivaciones. Ademas, segln la teoria
psicoanalitica las tendencias primarias son el sexo y la
agresion. El desenvolvimiento de la conducta sexual sigue un
modelo evolutivo que supone diversas elecciones de objeto
hasta que se logra un afecto sexual maduro. Las modernas
interpretaciones psicoanaliticas encuentran un lugar mas
amplio para los procesos del ego que el que tenian antes.

El punto de partida de Freud, maximo representante y
fundador del psicoanélis'is, es claramente homeostatico. La
tarea basica del sistema nervioso es preservar al organismo
de una inundacidn estimular desequilibradora y a la vez
facilitar la consecucion del placer y la evitaciéon del dolor.
Tanto las pulsiones (variables instintuales basicas que guian
y movilizan la conducta del hombre) como el aparato que
regula su accion, son conceptuadas en términos psiquicos,
en el limite entre lo fisico y lo mental.

Desde el punto de vista de su origen, una pulsion es un
proceso somatico del .que resulta una representacion
estimular en la vida mental del individuo. La funcién de la
pulsion es facilitar al organismo la satisfaccion psiquica que
se produce al anular' la condicidn estimular somatica
negativa. Para ello cuenta con una capacidad energética
capaz de orientarse hacia el objeto cuya consecucion
remueve 0 anula la condicién estimular dolorosa, provocando

asi placer. Esta teoria evoluciona a lo largo de su vida.
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El modelo de motivacién adoptado por Freud es un modelo
hedonistico de tension-reduccion que implica que la meta
principal de todo individuo es la obtencion del placer por
medio de la reduccién o extincién\de la tensién que producen
las necesidades corporales innatas.

La interpretacion que Freud hace de la motivacion se conoce
con el nombre de psicodindmica, puesto que da una
explicacion de los motivos humanos en términos de
hipotéticos conflictos activos subyacentes. Pero el principal
problema de esta teoria és la falta de datos empiricos que la
apoyen. Aun asi ha sido muy influyente dentro de la

psicologia en general y de este tema en particular.

2225 Factores que Influyen en la Eficiencia Laboral
a. Satisfaccion del trabajo:
Con respecto a la satisfaccidn del trabajo Davis y Newtrom,
(1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo, que se maniﬁestan en determinadas actitudes
laborales.” La cual se encuentra relacionada con la naturaleza
del trabajo y con los que conforman el contexto faboral: equipo
- de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
' Segln estos autores la ‘satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones  del comportamiénto: estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las

tareas en el comportamiento futuro.

b. Autoestima:
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de . necesidades del individuo, manifestando la

necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi
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como el desed de ser reconocido dentro del equipo de trabajo.
La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que
ofrezcan oportunidades = a las personas para mostrar sus
habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima
es un factor determinante'significativo, de superar trastornos
depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad
tiende a ser concomitante con la elevada exposicion de
verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en
los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones
conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de
la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que

mediatiza el éxito o el fracaso.

Trabajo en Equipo:

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un
equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando
los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de
necesidades ée produce una estructura que posee un sistema
estable de interacciones dando origen a'lo que se denomina
equipo de trébajo. Dentro de esta estructura se producen
fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la
cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacidn, entre
otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo
que conduce .a considerar que la naturaleza de los individuos
impone condiciones que deben ser consideradas para un
trabajo efectivo.
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d. Capacitacion del Trabajador:
Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacién del
trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso
de formacién implementado por el area de recursos humanos
con el objeto de que el personal desempefie su papel lo méas

eficientemente posible”.

Segun Nash, (1989:229), “Ios'programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El
objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacién de modelos” El
autor considera que los programas formales de entrenamiento
_ cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se
dan porque formalmente casi todo el mundo en la organizacion
siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos

para consequirlos.

2.22.6 El Comportamiento Humano en las Organizaciones

La versatilidad humana es muy grande, cada persona €s un
fendomeno multidimensional, sujeto a las influencias de muchas
variables. Las diferencias en cuanto a aptitudes es amplio y los
patrones de compbrtamiento aprendidos son diversos.

Las organizaciories no disponen de datos o medios para
comprender la complejidad de sus miembros. Si las organizaciones
se componen de personas, el estudio de las personas constituye el
elemento bésico para estudiar las organizaciones y particularmente
la gestion de los recursos humanos. Pero si las organizaciones
estan constituidas por personas y estas necesitan organizarse para
lograr sus objetivos, esta relacion no siempre es facil alcanzar. Las

organizaciones son diferentes entre si, lo mismo sucede con las
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personas. Las diferencias individualés hacen que cada persona
posea caracteristicas propias de pefsonalidad, aspiraciones,
valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, etc. Cada persona es
un fenémeno multidimensional sujeto a influencias de muchas
variables. Por ello el estudio de tales comportamientos dentro de
una organizacion-es un reto nunca antes pensado, para aquellos
que lideran las organizaciones, constituyéndose por ahora en una
de las tareas mas importantes.

El comportamiento organizacional es una disciplina novisima que
busca establecer en que forma afectan los individuos, los grupos,
fa organizacion y el ambiente en el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello
la eficacia en las actividades de la empresa.

Dado que dicho estudio se constituye en una de las tareas mas
importantes, hay algunas corrientes académicas que sostienen,
que la organizacion debe buscar adabtarse a la gente, por cuanto
el aspecto humano, es el factor determinante dentro de la
posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion. Para conocer
de cerca el comportamiento organizacional, previo al conocimiento
del comportamiento grupal e individual de los trabajadores, se
recurre a los aportes de diversas disciplinas del comportamiento,
tales como la psicologia, antropologia, sociologia y las ciencias
politicas. El modelo que propone Robbin para el estudio del
comportamiento organizacional, parte de la premisa que en toda
organizacion existen tres niveles de analisis: nivel individual, nivel
grupal e nivel organizacional. Los tres niveles son analogos, donde
el siguiente nivel se construye sobre el nivel anterior. Conforme se
mueve del nivel individual al nivel organizacional, se avanza
sistematicamente en la comprension del comportamiento de una
organizacién. Las variables dependientes en la que coinciden la

mayoria de los académicos son los siguientes:
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o Productividad: La empresa sera productiva cuando éntienda

que debe combinar la eficacia (logro de metas) con Ila
- eficiencia (que la eficacia Vaya de la mano del bajo costo) al
mismo tiempo'.

o Ausentismo: Toda empresa debe mantener bajo el
ausentismo dentro de sus filas porque este factor modifica
sustantivamente los costos. No cabe duda, que la empresa no

| podra llegar a sus metas si la gente se ausenta
frecuentemente. ‘

o Satisfaccion en el trabajo: Significa que los empleados se
sienten conformes y estan convencidos que es eso lo que ellos
merecen. Dicho de otra manera, la cantidad de recompensa
que el trabajador recibe por su esfuerzo, es lo que él penso
recibir.

Las variables independientes que determinan el nivel de
productividad, el ausentismo, la rotacién y la satisfaccion laboral
son:

o Variables del nivel individual: Son todas aquellas
caracteristicas que posée una persona, que la han
acompariado desde su nacimiento. Las mas obvias son las
caracteristicas personales -0 biogréficas, como la edad, sexo,
estado civil, estudios; las caracteristicas de personalidad,
conductas, valores y actitudes, y sus propias habilidades que
son posiblerhente modificables por la organizacién. Tales
caracteristicas influirian en su comportamiento dentro de la

empresa.

e Variables a nivel de grupo: El comportamiento que tienen las
personas al estar en contacto con otras es muy distinto en

relacion de aquel que esta sola.
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2.2.3.

Variables a nivel de sistemas de organizacion: El
comportamiento organizaCibnaI es méas compleja que la simple
suma de los comportamiéntos grupales o individuales. Los
procesos de trabajo, las politicas y las practicas que realice .Ia

organizacion tendran un impacto que debe analizarse.

Después de tener claro cuales son las variables que afectan a la

organizacion, podemos decir que el Comportamiento

Organizacional ayuda a los directivos en los siguientes aspectos:

)

i)

Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del
conocimiento cultural del individuo lo que permitiré'conocer
como ajustar las politicas de la empresa.

Mejorar la calidad y productividad del trabajador, permitiendo
desarrollar sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto
de lograr cambios positivos en la organizacién.

Servir de guia en la creacion de un clima de trabajo saludable

donde la ética y la moral vayan de la mano.

Enfoques en la Gestion

Para un mejor detalle sobre la gestion, se debe de analizar las

caracteristicas principales de tres enfoques de la gestion a los que vamos

a citar;
2.2.31

El Enfoque Tradicional

Estudia la estructura de la organizacion y define los papeles de
las personas en la misma. La contribucion mas importante de
éste enfoque ha sido definir y analizar las tareas que son
necesarias para crear y potenciar una empresa, Se crea un
marco de referencia que permite a los gestores disefiar las
tareas, como dividirlas en otras tareas y la coordinacion entre

las mismas. Este enfoque no es del todo completo por que es

- un enfoque estatico. Se tiene en cuenta mas las estructuras

formales que componen la organizacion.
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El Enfoque de las Relaciones Humanas

Es en definitiva el resultado de la investigacion de lo que
realmente acontece en la organizacién, como son las personas
que trabajan en ella y la forma de como la organizacion informal
existe dentro de las estructuras formales, y sobre todo, lo que
aportan los pequefios grupos de produccion y otros- muchos
aspectos de la conducta humana en el trabajo.

La principal limitacion de este enfoque es que los seres
humanos son tan complejos que todavia se desconocen

muchas de las causas de gran parte de la conducta.

El Enfoque Sistematico

En el estudio de las organizaciones este enfoque es mas
amplio y mas dinamico que los anteriores. Al estudiar el
progreso de las organizaciones se observa toda la interrelacion
e interdependencia de los distintos elementos que la
componen, incluso la relacion de la organizacién con su
entorno o medio ambiente. Hay que subrayar que el binomio
‘relaciones humanas-tradicional” es parte esencial del enfoque
“sistemético”.'No son alternativas al mismo, pero éi pasos
evidentemente necesarios a lo largo de la vida de las
organizaciones y empresas, al analizar y comprender la

conducta de la organizacion.

La Etica y la Responsabilidad Social

Los administradores que adoptan el enfoque del compromiso

dindmico prestan gran atencién a los valores que mueven al

personal de sus organizaciones, la cultura de la sociedad que
implica dichos valores y los valores que tienen las personas
ajenas a la organizacion. Robert Solomon ha llevado la idea un

paso mas alla, argumentando que los gerentes deben ejercer
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2.2.3.6

2.23.7

su valentia moral, colocando el valor de la excelencia en la

punta de sus actividades.

La Globalizacion y la Administracion

El enfoque del compromiso dinamico reconoce que el mundo
esta tocando a la puerta del gerente en la década de 1990. Con
mercados financieros mundiales que operan 24 horas al dia y
con los rincohes mas remotos del planeta a una distancia de

apenas una llamada telefonica, los gerentes que se enfrentan al

~ siglo XXI se deben considerar ciudadanos del mundo.

Como Inventar y Reinventar las Organizaciones

Los gerentes buscan la manera de desatar el potencial creativo
de sus empleados y el suyo propio. Michael Hammer y Jemes
Champy han convertido su concepto de “reingenieria de la
empresa” en un libro de gran venta. Ellos instan a los gerentes
a reconsiderér los procesos mismos mediante los cuales
funcionan las organizaciones y a que tengan el valor para
reemplazar los procesos que entorpecen la eficiencia de las

organizaciones.

Culturas y Pluriculturalismo

Los gerentes que adoptan el enfoque del compromiso dinamico
reconocen que las diversas perspectivas y los valores que las
personas con antecedentes culturales diferentes aportan a sus
organizaciones no solo son una realidad, sino también una
fuente importante de contribuciones.

Joanne Martin es pionera en el campo de analisis cultural de

las organizaciones y las comunidades en las que viven. El

-pluriculturalismo es un blanco mévil, pues hay cada vez mas

personas que adquieren conciencia de sus vinculos y

tradiciones culturales concretas.
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2.2.3.8 LaCalidad

La administracion de la calidad total (ACT) debe formar parte

del vocabulario de todo gerente. Todos los gerentes deben
pensar en como dirigir cada proceso de la organizacién a efecto
de brindar productos y servicios responsables, que se apeguen
~ a los parametros cada vez mas estrictos de clientes y
competencia. La administracién de la calidad total suma una
dimension mas dinamica a la administracién, por que la calidad

también es siempre un blanco movil.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1.

23.2.

Hipétesis General
Los procedimientos de la gestién administrativa se relaciona de manera
significativa en la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub

Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

Hipotesis Especificas

e La planificacion como un elemento de la gestion administrativa se
relaciona de manera significativa en la satisfaccion laboral para lograr
la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

e La organizacién como un elemento de la gestion administrativa se
relaciona de manera significativa en el trabajo en equipo para lograr
la eficiencia laborat del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

e La direccion como un elemento de la gestion administrativa se

relaciona de manera significativa en la toma de decisiones para lograr

la eficiencia faboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013. '
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e El control como un elemento de la gestion administrativa se relaciona
de manera significativa en la motivacién para lograr la eficiencia
laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 2013.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Administrar.- Es planear, organizar, dirigir y controlar todos los recursos de un
ente econdmico para alcanzar unos fines claramente determinados. Se apoya
en ofras ciencias como la economia, el derecho y la contabilidad para poder

ejercer sus funciones. : ‘ ’ -

Administracion Estratégica.- Proceso administrativo que entrafia a una

organizacion, el cual invita a la misma para que lieve a cabo el ejercicio de la
planificacion estrategica, definiendo los planes de largo y corto plazo; para que
después actue de acuerdo con dichos planes. En su conjunto, la administracion
estratégica es la aplicacion del proceso gIéfbaI de administracion en todas sus

etapas.

Calidad.- Conjunto de propiedades o atributos que configuran la naturaleza de

una persona o cosa.

-

Cambio Organizacional.- Accién que supone un intento previamente
planificado por las unidades de direccion, para mejorar el rendimiento general

de los individuos, los grupos de trabajo y de la misma organizacion; mediante la

modificacion de la estructura, el control del comportamiento y el disefio y

administracién de los procesos operativos de la organizacion misma.

.. - . - LR

Capacitacion.- Es el proceso sistematico yfo adquisicion de nuevos
conocimientos habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un

mejor ejercicio de las labores.
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Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en -un puesto de
trabajo. Cada puesto de trabajo tiene diferentes caracteristicas que deben

observarse al momento de ubicar o reubicar al colaborador.

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

atencién al comprador, entrenamiento del personal, etc.).

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

ya sea positivamente o negativamente.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

Cultura: Es el conjunto de todas las formas, los modelos o los patrones,
explicitos o implicitos, a traves de los cuales una sociedit_j regula el
comportamiento de ias personas que lo conforman. Como tal incluye
costumbres, practicas, codigos, normas y reglas, religion, rituales, normas de
comportamiento y sistemas de creencias. Desde otro punto de vista puede
decirse que la cultura es toda la informacion y habilidades que posee el ser

humano.

Cultura Organizacional.- Se refiere a los valores, las creencias y los principios
fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una
organizacion, asi como el conjunto de procedimientos de conductas gerenciales
que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios basicos. Estos principios y
procedimientos perduran porque tienen un significado para los miembros ge la

organizacion. Ellos representan estrategias para sobrevivir, los cuales han
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funcionado bien en el pasado y que los miembros creen que funcionaran bien
en el futuro.

Desempefio del Personal.- Comprende la-captacion, entrenamiento, ejecucion
de actividades, retribuciones por el trabajo y los resultados de sus actividades

(eficiencia o deficiencia), asi como la moralidad y ética que aplican.

Direccion.- Posee dos significados por lo menos. La primera se refiere a la alta
amplia gama de actividades mediante los cuales los gerentes establecen el
caracter y el tono de su organizacion. Entre ellas establecen el caracter y el tono
de su organizacion. Entre ellas figuran articular y ejemplificar los valores y el
estilo propio de las empresas a esto lo llamaremos concepcion del Liderazgo
basada en la transformaciéon de la institucion. El segundo significado de
direccion denota el proceso de influjo interpersonal en virtud de la cual los

gerentes se comunican con los subalternos respecto a la ejecucion del trabajo.

Efectividad: la eficacia o efectividad, se refiere al grado en el cual las empresas
logran sus objetivos y metas u otros beneficios que pretendian alcanzar,

previstos en la legislacion o fijados por el directorio. Se necesitara identificar el

grupo meta del programa y buscar respuestas a preguntas como: a) Ha sido -

alcanzada la meta a un costo razonable y dentro del tiempo establecido?; b) Se
definid correctamente el grupo meta ?; c) Estd la gente satisfecha con la
educacion y equipo suministrados?; d) En que medida el equipo suministrado
satisface las necesidades del grupo meta?; e) Esta siendo utilizado el equipo

por los ciudadanos?.

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

carpeta, como se dice popularmente.
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e Gestion Empresarial.- Proceso que contempla las diferentes etapas del proceso
administrativo, siempre y cuando se logren los objetivos propuestos. Se parte del
concepto de gestion simple, que es el logro de objetivos; por lo tanto, gestion
empresarial es alcanzar los fines propuestos a través de la ejecucion coordinada

de los planes estratégicos y operativos.

e Gestion Pabliba: La relacion entre poder vy funcion marca la esencia de la
administracion publica, donde a traves de ésta se pone en practica el ejercicio
del poder, mediante un gobierno en beneficio de la sociedéd. El funcionamiento
del Estado, se origina en el cumplimiento de sus funciones, del cual se
desprenden un conjunto de actividades, operaciones, tareas para actuar juridica

y politica.

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

los objetivos tacticos correspondientes.

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

comparacion con un estandar de desempefio establecido.

e Herramientas de Gestion: Una metodologia de gestion comprende el uso de
instrumentos, enfoques que permita desarrollar determinados procedimientos

que permitan modificar o cambiar las maneras tradicionales de hacer las cosas.

* Integracion de Personal: Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la
estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de frabajo, el inventario de las personas disponibles
y el reclutamiento, seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacion de

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

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

¢ Organizacion.- Conjunto de acciones que realizan los lideres de una institucion,
en la distribucion del trabajo, mediante la asignacion de las funciones, que sean
coherentes entre si y en el cual los integrantes intervienen en el logro de los

fines y objetivos de la institucién.

e Planeacion.- En el sentido mas universal implica tener uno o varios objetivos a
realizar junto con las acciones requeridas para concluirse exitosamente. Va de
lo mas simple a lo complejo, dependiendo el medio a aplicarse. La accion de
planear en la gestion se refiere a planes y proyectos en sus diferentes, ambito,

niveles y actitudes.

o Politicas.- Las politicas son declaraciones o ideas generales que guian el
pensamiento en la toma de decisiones. Aseguran que las decisiones caigan

dentro de ciertas fronteras.

e Potencial Humano: Categoria de vanguardia que implica superar la miope
concepcidn tradicional de considerar a las personas como un recurso, para

pasar a contemplar como generadora de valor y riqueza organizacional. .

e Productividad: Es un variable dependiente que incluye la eficacia y eficiencia

organizacional.

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

para un fin pre establecido.
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2.5.

* Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.
» Servidores: Es la persona que brinda su esfuerzo a los demas.

o Sistema de Control- Conjunto de .elementos, principios, procesos,
procedimientos y técnicas de control enlazados entre si, con el objeto de evaluar

la gestion y contribuir a su eficiencia y eficacia.

e Supervision Permanente.- Comprende el conjunto de acciones para observar,

examinar, inspeccionar las actividades del personal.

e Talento Humano: Es el conocimiento que posee cada persona, propio de sus
estudios, y que si bien son de cada una de ellas, de acuerdo con ellos es que la

compafiia contrata cada empleado.

VARIABLES E INDICADORES DE LA INVESTIGACION
251. Variable 1: |
X = Gestién Administrativa

Indicadores:

X4 Planificacion.

X2 Organizacion..

X3 Direccion.

X4 Control.

25.2. Variable 2; ,
Y = Eficiencia Laboral
Indicadores:
Y, Satisfaccion laboral.
Y2 Trabajo en equipo.
Y3 Toma de decisiones.

Ys Motivacion.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

HIPOTESIS:

Los procedimientos de la gestion administrativa se relaciona de manera significativa en la
eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013,

Variable: Gestion Administrativa

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

, Indicadores

“La administracion es el proceso de

planificacion, organizacion, direccion y-

control del trabajo de los miembros de
la organizacién y de usar los recursos
disponibles de la organizacién para
alcanzar las metas establecidas”.
(James A. F. Stoner, R. Edward
Freeman, Daniel R. Gilberto).

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

mayor eficiencia y el menor esfuerzo -

posible”, (Miich Galindo Lourdes).

La palabra dinémica (lo contrario
de estatica) implica cambio,
crecimiento y actividad
constantes; la palabra
compromiso (lo contrario - de
desinterés) implica un
involucramiento  profundo con
ofros. Dentro del ambito que
llamamos compromiso dinamico,
estan surgiendo seis temas que
versan sobre la teoria de la
administracion.

X; Planificacion
Xz Organizacion
X3 Direccion

X4 Control

Variable: Eficiencia Laboral

Definicién Conceptual

Definiciéon Operacional

Indicadores

Eficiencia: La palabra eficiencia
proviene del latin ‘efficientia’ que en
espariol quiere decir; accion, fuerza,
produccién. Se define como la
capacidad de disponer de alguien o de

algo para conseguir un objetivo.

determinado con el minimo de
recursos posibles viable. No debe
confundirse con eficacia que se define
como la capacidad de lograr el efecto
que se desea 0 se espera

En términos generales, la
eficiencia hace referencia a los
recursos empleados y los
resultados obtenidos. Por ello,
es una capacidad o cualidad
muy apreciada por empresas u
organizaciones debido a que en
la practica todo lo que éstas
hacen tiene como propdsito
alcanzar metas u objetivos, con
recursos (humanos, financieros,

tecnolégicos, fisicos, de
conocimientos, efc.) limitados y
(en  muchos  casos) en

| situaciones complejas y muy

competitivas.

Y, Satisfaccion laboral
Y, Trabajo en equipo

Y; Toma de
decisiones

Ys Motivacién
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3.1.

3.2,

CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

AMBITO DE ESTUDIO
La investigacion se enmarco en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja de la

provincia de Tayacaja para el periodo 2013.

TIPO DE INVESTIGACION |

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

gestion administrativa y su relacion con la eficiencia laboral del personal en la

Gerencia Sub Regional de Tayacaja de la provincia de Huancavelica.
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion
Cientifica; Tiene por objetivo resolver problemas préacticos para
satisfacer las necesidades de la sociedad. Estudia hechos o
fenémenos de posible utilidad practica. Esta utiliza conocimientos
obtenidos en las invéstigaciones bésicas, pero no se limita a utilizar
estos conocimientos, sino busca huevos conocimientos especiales de

posibles aplicaciones practicas. Estudia problemas de interés social.
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion se enfoco en lo Descriptivo — Correlacional.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenémeno que se someta a un anélisis.

Es un estudio descriptivb se selecciona una serie de cuestiones y se mide
o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que
se investiga.

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

particular).

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1.

Método

Para realizar la investigacion se empleo los métodos inductivo, deductivo
y correlacional; porque se busco determinar el nivel de relacion con la
gestion administrativa en la eficiencia laboral del personal en la Gerencia

Sub Regional de Tayacaja de la provincia de Huancavelica.

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

= Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitio partir de proposiciones o supuestos generales
que se deriva a otra propdsici()n 0 juicio particular.

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

la investigacion.
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3.5.

3.6.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1,

Observacion

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

Analisis Bibliografico y Documental

De los libros y articulos u otros documentos, como fuentes de informacién
que seran debidamente.analizados, combarados y comentados. |

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

Encuesta ‘

La encuesta lievada a cabo estuvo dirigido al personal administrativo de la
Gerencia Sub Regional de Tayacaja, para el periodo 2013. Con ello se pudo
determinar cuantitativamente la relacion existente entre las variables de

estudio.

DISENO DE LA INVESTIGACION

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

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:

m=0x r Oy
Dénde:
m: muestra
0: observacion
X: gestion administrativa
y: eficiencia laboral
r. relacion de variables
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3.7.

38.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
transeccionales correlacionales — causales; estos disefios describen
relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado. ‘Se trata de descripciones, pero no de categorias,
conceptos, objetos, ni variables individuales, sino de sus relaciones, sean
éstas puramente correlacionales o relaciones causales. En estos disefios
los que se mide - analiza (enfoque cuantitativo) o evalua analiza (enfoque
cualitativo) es la asociacién entre categorias, conceptos, objetos o
variables en un tiempo determinado. A veces Unicamente en términos
correlacionales, otras en términos de relacidn causa -~ efecto (razones por
la que se manifiesta una categoria, una variable, un suceso 0 un

concepto) (causales).

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

POBLACION Y MUESTRA
La investigacion abarcd tomando como referencia a los 46 empleados que vienen

laborando actualmente en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja, para el periodo
2013.

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

referencia a los 46 empleados.

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

¢ ldentificacion de la muestra.

e Procesos de observacion.

e Proceso de encuestas.

74



3.9.

Para la recoleccion de datos secundarios:
* Recopilacion de fuentes bibliograficas.

e Aplicacion, validacion del instrumento y tabulacién de datos.

TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Concluido el trabajo de campo, se procedio a construir una base de datos para
luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 12.0 realizando
lo siguiente:

a. Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

b. Construccion de tablas para cada variable segun los trabajadores y

funcionarios encuestados.
c. Elaboracion de gréficos pof cada variable de estudio en la presentacion de

resultados.

d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacién de -

proporciones independientes.

e. Seempled el paquete estadistico SPS Ver. 22.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Para la obtencién de los resultados, se ha aplicado los respectivos instrumentos de
medicion en el personal de la Gerencia Sub Regional de Tayacaja. Posteriormente con la
informacion obtenida, se ha procedido a recodificar las respectivas variables en estudio,
con lo cual se ha generado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz de informacién
distribuido en variables y casos) a partir del cual se ha realizado el anélisis de la
informacion a través de las técnicas de la estadistica descriptiva, tales como: tablas de
resumen simple, tablas de contingencia, diagrama de barras y medidas de tendencia

central; asi como de la estadistica inferencial para la contrastacion de la significancia

estadistica de la hipotesis, mediante los estadistico Chi Cuadrado a fin de obtener la

significancia de la relacion entre las variables al nivel de 0,05 (5%).

Posteriormente se hizo la respectiva discusion de los resultados que se han obtenido,
para lo cual se ha tenido presente la estructura de las variables de estudio a nivel general
y a nivel de indicadores; para lo cual se ha tomado como referencia el marco tedrico y los
respectivos antecedentes del estudio.
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
Procedemos a evaluar nuestro instrumento con el Alfa de Cronbach, utilizando la varianza

de los items y la varianza del puntaje total, a través del programa estadistico SPSS 22.

o= | F [ TSt
k-1 sz |

Donde:
9’9 . )
e *?; eslavarianza del item

o2
. 'S-e es la varianza de los valores totales observados
« keselnimero de preguntas o item

¢ - 0 Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Para |a confiabilidad del instrumento se tiene en cuenta la siguiente escala:

Escala puntaje
* Muy baja 0
* Baja 0,01 — 0,49
* Regular 0,5 - 0,59
e Aceptable 09,6 — 0,89
e Elevada 0,9 -1

Donde un coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 1 représenta un méaximo confiabilidad,
es decir debe oscilar entre 0 y 1. Procedemos a evaluar nuestro instrumento con el alfa de
cronbach, utilizando la varianza de los items y la varianza del puntaje total, a través del
programa estadistico SPSS 22.

Fiabilidad de instrumento que mide a la Variable 2 (SPSS 22)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 42 91,3
Excluido? 4 8,7
Total | 46 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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A1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

912 20

Segln la escala nuestro instrumento tienen una confiabilidad de 0,91, es decir es elevada.

Por lo tanto proseguimos a constatar nuestra hipdtesis con esa confiabilidad del
instrumento.

Fiabilidad de instrumento que mide a la Variable 1 (SPSS 22)

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido ' 20 100,0
Excluidoa 0 0
Total . 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

872 15

Segln la escala nuestro instrumento tienen una confiabilidad de 0,87, es decir, es

aceptable. Por lo tanto proseguimos a constatar nuestra hipotesis con esa confiabilidad del
instrumento.

78



4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.1. RESULTADOS DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

(Considera que la gestion es el proceso que permite planear, organizar, dirigir y

controlar las actividades y recursos de la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaido Nunca T 5.0 5.0 5.0
Ocasionalmente 1 5,0 50 10,0
Algunas veces 2 10,0 10,0 20,0
Frecuentemente 4 20,0 20,0 40,0
Siempre 12 60,0 60,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Considera que la gestion es el proceso que permite planear, organizar, dirigir y

controlar las actividades y recursos de la institucion
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Porcentaje
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¢Considera que para obtener mayor productividad es necesario planear los

recursos econdémicos financieros y el potencial humano?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencié Porcentaje valido acumdlado
Vélido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Algunas veces 2 10,0 10,0 20,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 45,0
Siempre 1 55,0 55,0 1000
Total 20 100',0 100,0

Considera que para obtener mayor productividad es necesario planear los
. recursos econémicos financieros y el potencial humano

50

40

2
1]
c
o 20
5 55,00%
o :

207k

25,00%
10
U T T
Nunca Algunas veces  Frecuentemente Siempre

Considera que para obtener mayor productividad es
necesario planear los recursos economicos financieros y
el potencial humano
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¢En la gestion de la institucion se implementan planes, politicas y estrategias de

manera coordinada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Ocasionalmente 6 30,0 30,0 50,0
Algunas veces 7 35,0 35,0 85,0
Frecuentemente 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la gestion de la institucion se implementan planes, politicias y estrategias de
manera coordinada

Porcentaje

Nunca

& o5y
#
30.00%

=T
~ Ocasionalmente

T
Algunas veces

Frecuentemente

En la gestion de la institucion se implementan planes,
politicias y estrategias de manera coordinada
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LEn la institucion se cuenta con herramientas de gestion que puedan incidir en la

eficiencia laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 35,0 35,0 35,0
Ocasionalmente 6 30,0 30,0 65,0
Algunas veces 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En las institucién se cuenta con herramientas de gestion qeu puedan incidir en la
eficiencia laboral

Porcentaje

Y
* Ocasionalmente *

Wunca

Y
Algunas veces

En las institucion se cuenta con herramientas de gestion
qeu puedan incidir en la eficiencia laboral
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PLANEACION CONSOLIDADO

Planificacion (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido MALO 5 25,0 25,0 25,0
REGULAR 12 60,0 60,0 85,0
BUENO 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Planificacion (agrupado)

Porcentaje

]
REGULAR

Planificacion (agrupado)
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ANALISIS DE CADA UNO DE LOS ITEMS DE ORGANIZACION

(En la institucién se dispone de politicas, estrategias, acciones, procesos y

procedimientos de manera organizada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Ocasionalmente 4 20,0 20,0 40,0
Algunas veces 7 35{0 350 750
Frecuentemente 4 20,0 20,0 95,0
Siempre 1 50 50 100,0

Total 20 100,0 100,0

En lainstitucion se dispone de politicas, estrategias, acciones, procesosy

procedimientos de manera organizada

Porcentaje
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¢Las normas y los procedimientos administrativos estan bien claros y definidos a

nivel de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Ocasionalmente 5 25,0 25,0 35,0
Algunas veces 8 40,0 40,0 75,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Las normas y los procedimientos administrativos estan bien claros y definidos a

nivel de la institucion

Porcentaje

Nunca

T
Ocasionalmente

1
flgunas veces  Frecuentemente

Las normas y los procedimientos administrativos estan
bien claros y definidos a nivel de lainstitucion
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¢La designacion de los cargos y funciones estan bien definidas a nivel de la

institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido - acumulado
Valido Nunca ; 2 250 250

5,0
Ocasionalmente S 25,0 25,0 50,0
Algunas veces 6 30,0 30,0 80,0
Frecuentemente 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

La designacion de los cargos y funciones estan bien definifas a nivel de la
institucion

Porcentaje

T il | ik i
Nunca Ocasionalmente  Algunas veces  Frecuentemente

La designacion de los cargos y funciones estan bien
definifas a nivel de la institucion
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¢Existe preocupacion por difundir el propdsito y los objetivos fundamentales de la

institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 20,0 20,0 20,0
Ocasionalmente 3 15,0 15,0 35,0
Algunas veces 9 45,0 45,0 80,0
Frecuentemente 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Existe preocupacion por difundir el proposito y los objetivos fundamentales de la
institucion
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Nunca Ocasionalmente  Algunas veces - Frecuentemente

Existe preocupacién por difundir el proposito y los
objetivos fundamentales de la institucion
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ORGANIZACION CONSOLIDADO

Organizacion (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Pdrcentaje - valido acumulado
Véalido MALO 6 30,0 30,0 30,0
REGULAR 10 50,0 50,0 80,0
BUENO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Organizacion {agrupado)

.9.. 3
0 = b —
q
g | 50,00%
L z [ F1
== 1
REGULAR

0rganizaci6n (agrupado)
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ANALISIS DE CADA UNO DE LOS ITEMS DE DIRECCION

¢Considera tener las capacidades y habilidades para poder ejercer el liderazgo en

la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido - acumulado
Vélido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Algunas veces 4 20,0 20,0 30,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 - 55,0
Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Considera tener las capacidades y habilidades para poder ejercer el liderazgo en
la institucion

Porcentaje

T " T
Nunca Algunas veces  Frecuentemente Siempre

Considera tener las capacidades y habilidades para poder
ejercer el liderazgo en la institucion
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é,DesarroIIa el sentido de responsabilidad y el trabajo en equipo del personal a su

cargo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido QOcasionalmente 3 . 15,0 15,0 15,0
Algunas veces 4 200 20,0 35,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0

Total L 20 100,0 100,0

Desarrolla el sentido de responsabilidad y el trabajo en euipo del personal a su
cargo

Porc entaje

Ocasionalmente Algunas veces Fl'ecuemememe " Siempre

: Desarrolla el sentldo de responsabllndad y el trabajo en
: empo del:personal a'su cargo '
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(Asume responsabilidades, valora el esfuerzo y el cumplimiento de las funciones

de su personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 50 5,0 5.0
Algunas veces 1 5,0 50 10,0
Frecuentemente 11 55,0 55,0 65,0
Siempre 7 ’ 35,0 35,0 1100,0
Total 20 100,0 100,0

Asume responsabilidades, valora el esfuerzo y el cumplimiento de las funciones

de su personal
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Nunca Algunas veces  Frecuertemente Siempre

Asume responsabilidades, valora el esfuerzo y el
cumplimiento de las funciones de su personal
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(En la institucidn se tiene un horizonte claro y definido sobre lo que se quiere

-lograr?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentajé valido acumulado
Vaido Nunca ] 200 200 200
Ocasionalmente 2 10,0 10,0 30,0
Algunas veces 6 30,0 3.0'0 60,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

En la institucion se tiene un horizonte claro y definido sobre lo que se quiere
_lograr
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DIRECCION CONSOLIDADO

Direccion (agrupado)

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 4 20,0 20,0 20,0
REGULAR 14 70,0 70,0 90,0
BUENO 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Direccion (agrupado)
so-f:
o 1
[ .
€ 4o
&
o]
REGULAR BUENO

Direccion {agrupado)
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ANALISIS DE CONTROL CONSOLIDADQ POR CADA ITEMS

(En lainstitucion se promueven procesos de control que contribuyen en Ila

mejorar de la gestion administrativa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Ocasionalmente 7 35,0 35,0 45,0
Algunas veces 6 30,0 30,0 75,0
Frecuentemente 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

-Enlainstitucién se promueven procesos de control que contribuyen en ia
mejorar de la gestion administrativa

Porcentaje

. ) Y T g  R—
Nunca Ocasionalmente  Algunas veces  Frecuentemente
En la institucion se promueven procesos de control que

contribuyen en la mejorar de la gestion administrativa
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(En la institucion se emplean sistemas de control que permiten evaluar las metas

y objetivos propuestos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaido Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Ocasionalmente 6 3d,0 30,0 45,0
Algunas veces 8 40,0 40,0 85,0
Frecuentemente 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

En la instituciéon se emplean sistemas de control que permiten evaluar las metas
y objetivos propuestos

Porcentaje

2
A‘)&.:«

] T =T T
Nunca Ocasionalmente  Algunas veces  Frecuentemente

En la institucion se emplean sistemas de control que
permiten evaluar las metas y objetivos propuestos
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¢Los miembros de la institucion coordinan de manera oportuna los planes u

acciones para una adecuada toma de decisiones?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Ocasionalmente 5 250 25,0 40,0
Algunas veces 8 40,0 40,0 80,0
Frecuentemente 2 10,0 10,0 90,0
Siempre 2 10,0 10,0 - 100,0

Total 20 100,0 100,0

Los miembros de la institucion se coordinan de manera oportuna los planes u
acciones para una adecuada toma de decisiones

Porcentaje
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CONTROL CONSOLIDADO |
Control (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido - acumulado
Valido MALO 5 25,0 25,0 25,0
REGULAR 11 55,0 55,0 80,0
BUENO 4| 20,0 20,0 100,0
Total - 20 100,0 100,0
Control (agrupado)
60—:.4
50 ‘
9 40{‘* |
T
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g 30‘7& .
24
REG\BLAR BUENO

Control (agrupado)
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GESTION ADMINISTRATIVA (AGRUPADO)

Gestion Administrativa (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véiido MALO 5 25,0 25,0 25,0
REGULAR 11 55,0 55,0 80,0
BUENO 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Gestion Administrativa {(agrupado)
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Porcentaje
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55,00%
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MALO REGULAR BUENO

Gestion Administrativa (agrupado)
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4.1.2. RESULTADOS DE LA EFICIENCIA LABORAL

¢Los ambientes de la institucion son adecuados para realizar su labor?

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 19 413 413 413
Ocasionalmenite 8 17,4 17,4 58,7
Algunas Veces 9 196 196 783
Frecuentemente 4 8,7 8,7 87,0
Siempre 6 13,0 | 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0

Los ambientes de la instituciéon son adecuados para realizar su labor
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¢ Se siente a gusto con el horario de trabajo implementando en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 43 43 43
Ocasionalmente 8 17,4 17,4 21,7
Algunas Veces 12 26,1 26,1 47,8
Frecuentemente 1 239 23,9 71,7
Siempre 13 28,3 28,3 100,0
Total 46 100,0 100,0}

Se siente a gusto con el horario de trabajo implementando en la institucion
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(En lainstitucion se cumple oportunamente con el pago de sus haberes?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje Qélido acumulado
Véalido Nunca 8 174 17,4 174
Ocasionalmente 14 30,4 30,4 47,8
Algunas Veces 9 19,6 196| 674
Frecuentemente 9 - 196 19,6 87,0
Siempre 6 13,0 13,0 100,0

Total . 46 100,0 100,0

En la institucion se cumple oportunamente con el pago de sus haberes

Porcentaje
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¢ Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones?

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vilido Nunca 19 41,3 43,2 43,2

Ocasionalmente 9 19,6 éO,S 63,6

Algunas Veces 6 13,0 13,6 773

Frecuentemente 7 15,2 15,9 93,2

Siempre 3 6,5 6,8 100,0

Total 44 95,7 100,0 |

Perdidos  Sistema 2 4,3
Total 46 100,0

Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones

Porcentaje
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¢ Su jefe acepta sugerencias con respecto a la labor que desempena?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3| 6,5 6,5 6,5
Ocasionalmente 7 15,2 15,2 21,7
Algunas Veces 13 28,3 28,3 50,0
Frecuentemente 11 239" 23,9 739
Siempre 12 26,1 26,1 100,0

Total 46 100,0 100,0

Su jefe acepta sugerencias con respecto a la labor que desempenia
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¢Las interacciones entre el personal administrativo a nivel institucional es aceptable?

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 8,7 9,1 9,1
Ocasionalmente 9 19,6 20,5 29,5
Algunas Veces 20 43,5 455 75,0
Frecuentemente 7 15,2 15,9 90,9
Siempre 4 8,7 91 100,0
Total 44 95,7 100,0
Perdidos  Sistema 2 4,3
Total 46 100,0

Las interacciones entre el personal administrativo a nivel institucional es
aceptable

Porcentaje
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RESUMEN SATISFACCION LABORAL (AGRUPADO)

Satisfaccion Laboral

_ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcéntaje vélido acumulado
Valido MALO 15 32,6 341 34,1
REGULAR 21 45,7 47,7 81,8
BUENO 8 174 18,2 100,0
Total 44 95,7 100,0
Perdidos  Sistema 2 4,3 '
Total 46 100,0
Satisfaccion Laboral
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Satisfaccion Laboral
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ANALISIS DE CADA UNO DE LOS ITEMS DE TRABAJO EN EQUIPO

(El gerente da alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas

relaciones personales en la institucion?

, Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 13,0 13,0 13,0
Ocasionalmente 15 32,6 32,6 4‘5;7
Algunas Veces 17 37,0 37,0 82,6
Frecuentemente 4 8,7 8,7 | 91,3
Siempre 4| 87 8,7 100,0

Total 46 100,0 100,0

El gerente da alternativas y sugerencias para mantenery conservar-ias buenas
relaciones personales en la institucion

Porcentaje
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¢A nivel de la institucion se realiza reuniones de trabajo con los miembros de su

~ equipo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado -
Védlido  Nunca 6 . 130 13,0 13,0
Ocasionalmente 14 30,4 30,4 43,5
Algunas Veces 16 48| 34,8 78,3
Frecuentemente 5 | 10,9 10,9 89,1
Siempre 5 10,9 10,9 100,0

Total 46 1000| 100,0

A nivel de la institucion se realiza reuniones de trabajo con los miembros de su

equipo

Porcentaje
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LEl puesto que usted ocupa esta en relacion a su formacion profesional, el cual permita

enfocarse en los objetivos institucionales?

- Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 10 21,7 217 21,7
| Ocasionalmente 5 10,9 10,9 32,6
Algunas Veces 10 217 21,7 54,3
Frecuentemente 13 28,3 28,3 82,6
Siempre 8 174 17,4 100,0

Total 46 100,0 100,0

El puesto que usted ocupa esta en relacion a su formacion profesional, el cual
permita enfocarse en los objetivos institucionales
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(En la institucion se desarrollan trabajos en equipo como soporte para alcanzar los

objetivos institucionales?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 15,2 15,2 15,2
Ocasionalmente 8 17.4 17,4 32,6
Algunas Veces 15 32,6 32,6 65,2
Frecuentemente 8 17,4 174 82,6
Siempre 8 174 17,4 100,0

Total 46 100,0 100,0

En la institucion se desarrollan trabajos en eequipo como soporte para alcanzar

los objetivos institucionales

Porcentaje
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(A nivel institucional tiene usted capacidad de trabajar en equipo?

Porcentaje | - Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 2 43 44 44
Ocasionalmente 3 6,5 6,7 1.1
Algunas Veces 10 21,7 22,2 33,3
Frecuentemente 9 19,6 20,0 53,3
Siempre 21 45,7 46,7 100,0|
Total 45 97,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 2,2
Total 46 100,0

A nivel institucional tiene usted capacidad de trabajar en equipo

Porcentaje
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RESUMEN TRABAJO EN EQUIPO (AGRUPADO)

Trabajo en Equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 11 23,9 244 24,4
REGULAR 25 54,3 55,6 80,0
BUENO 9 19,6 20,0 100,0
Total 45| 97,8 100,0
Perdidds Sistema 1 2,2
Total 46 100,0

Porcentaje

Trabajo en Equipo
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Trabajo en Equipo
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ANALISIS DE CADA UNO DE LOS ITEMS DE “TOMA DE DECISIONES”

¢(Para el logro de los objetivos de la institucion se realiza una adecuada utilizacion

de todos los recursos disponibles?

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 5 . 109 10,9 10,9
Ocasionalmente 9 19,6 196 304
Algunas Veces 20 . 435 43,5 73,9
Frecuentemente .10 21,7 21,7 95,7
Siempre .2 4,3 43 100,0
Total 46 ©100,0 100,0

Para el logro de los objetivos de la institucion se realiza una adecuada utilizacion
de todos los recursos disponibles
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¢A nivel de la institucién el personal esta comprometido con el cumplimiento de los

objetivos propuestos?

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Ocasionalmente - 10 21,7 2171 21,7
Algunas Veces 24 52,2 52,2 73,9
Frecuentemente : 8 | 17,4 17,4 91,3
Siempre -4 8,7 8,7 100,0

Total 46 - 100,0 100,0

A nivel de la institucion el personal esta comprometido con el cumplimiento de
los objetivos propuestos

Porcentaje

: . . — .
Ocasionalmente  Algunas Veces  Frecuentemente Siempre

A nivel de la institucion el personal estd comprometido
con el cumplimiento de los objetivos propuestos

113



LA nivel de la institucion la administracion esta enfocada en lograr una mejor

~gestion?

_ . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 13,0 13,0 13,0
Ocasionalmente 13 28,3 28,3 41,3
Algunas Veces 13 28,3 28,3 69,6
Frecuentemente 10 217 21,7 91,3
Siempre 4 87| 8,7 100,0

Total 46 100,0 100,0

A nivel de la institucion la administracion esta enfocada en lograr una mejor
- gestion :

Porcentaje
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¢En cuanto a la calidad del servicio y la atencién que ofrece la institucion se enfoca a

la mejorar constante?

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 4,3 4,3 4,3
| Ocasionalmente 13 283|. 28,3 326
Algunas Veces 15 32,6 32,6 65,2
Frecuentemente 11 23,9 - 239 89,1
Siempre 5 109] 109 100,0

Total 46 100,0 100,0

En cuanto a la calidad del sevicio y'la.‘ atencion que ofrece la institucion se enfoca
a la mejorar constante

Porcentaje
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RESUMEN “TOMA DE DECISIONES” (AGRUPADO)

Toma de Decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido - acumulado
Valido MALO 11 23,9 23,9 23,9
REGULAR 26 56,5 56,5 80,4
BUENO 9 19,6 19,6 100,0
Total 46 100,0 100,0

Toma de Decisiones

Porcentaje

T
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T
BUENO

Toma de Decisiones

116




ANALISIS DE CADA UNO DE LOS ITEMS DE “MOTIVACION”

¢La remuneracion que percibe le permite mejorar las condiciones de calidad de vida?

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 39,1 40,0 40,0
| Ocasionalmente 9 196 20,0 60,0
Algunas Veces 13 28,3 28,9 88,9
Frecuentemente 3 6,5 6,7 95,6
Siempre 2 43 4,4 100,0
Total 45 97,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 2,2
Total 46 100,0

La remuneraciéon que percibe le permite mejorar las condiciones de calidad de

vida
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¢En la institucién se tiene politicas de promocion y ascenso para recompensar el

desemperio del personal administrativo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 26 56,5 56,5 56,5
Ocasionalmente 8 174 17,4 739 |

Algunas Veces 5 10,9 10,9 84,8
Frecuentemente 3 6,5 6,5 913

Siempre 4 8,7 . 8,7 100,0

Total 46 100,0 100,0

En las institucion se tiene politicas de promocién y ascenso para recompensar el
desemperio del personal administrativo
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¢ Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades dentro de la

institucion?
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Véalido Nunca 3 6,5 6,5 6,5

Ocasionalmente 16 3481 34,8 41,3

Algunas Veces 15 32,6 32,6 73,9

Frecuentemente 4 8,7 - 87 82,6

Siempre 8 17,4 174 100,0

Total 46 100,0 100,0

Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades dentro de la

institucion

Porcentaje
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¢En su centro de labores se siente aceptado por sus comparieros de trabajo y los

funcionarios de la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vdlido  Nunca .2 43 ' 4,3 4,3
Ocasionalmente 6 13,0 13,0 17,4
Algunas Veces 19 41,3 413 58,7
Frecuentemente 7 15,2 15,2 ‘ 739
Siempre .12 . 26,1 26,1 100,0

Total 46 100,0 100,0

En su centro de labores se siente aceptado por sus comparieros de trabajo y los
funcinoarios de la institucion
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¢En la institucion se tiene calor humano que permite en el personal un buen nivel

afectivo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 13,0 13,0 13,0
Ocasionalmente 8 174 174 30,4
Algunas Veces 17 37,0 37,0 67,4
Frecuentemente 8 17,4 17,4 84,8
Siempre 7 15,2 15,2 100,0

Total 46| 1000 100,0

En las institucion se tiene calor hum

efectivo

ano que permite en el personal un bue nuvel

Porcentaje
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RESUMEN “MOTIVACIONES” (AGRUPADO)

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélido MALO 12| 26,1 26,7 26,7
REGULAR 26| 56,5 57,8 84,4
BUENO 7 15,2 15,6 100,0
Total 45 97.8| 100,0
Perdidos Sistema 1 22|
Total 46 100,0
Motivacion
2
8
[ =
[
o
S
o

T
REGULAR

Motivacion

T
BUEND
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EFICIENCIA LABORAL (AGRUPADOQ) .

Eficiencia Laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 1 23,9 - 26,2 26,2
REGULAR 21 | 457 50,0 76,2
BUENO 10 217 238 100,0
Total 42 91,3 100,0
Perdidos  Sistema 4 8,7
Total 46]. 100,0

Eficiencia Laboral (agrupado)

Porcentaje

T
REGULAR

Eficiencia Laboral {agrupado)
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4.1.3. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL
Ho: Los procedimientos de la gestion administrativa no se relaciona de manera
significativa en la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

H1, Los procedimientos de la gestién administrativa se relaciona de manera
significativa en la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

a. Nivel de Significancia
Segun Fisher, el nivel de significancia estadistica equivale a la magnitud del
error que se esta dispuesto a correr de rechazar una hipétesi's nula verdadera.
Se denota por la letra griega alfa y para la mayoria de los propdsitos, se
suele establecer en 0.05 en porcentaje 5% y se considera significativo a todo

p-valor que se encuentre por debajo de este nivel, se considera altamente -

significativo cuando el p-valor es menor a 0.01 en porcentaje 1%.7

Por lo tanto:
Nivel de significancia: (a) = 0,05 (5%)
Nivel de confianza: (0) = 0,95 (95%)

b. Eleccion del Estadistico de Prueba
Dado que las variables “planificacion” como elemento de la gestion y “trabajo

en equipo” son categéricas (cualitativas), utilizamos la funcion chi cuadrada:

o=y O :

7SUPQ, José. (2014). Cémo se HACE UNA Tesis: La Guia para realizar una tesis en 10 pasos, Bioestadistica EIRL. Arequipa. Perti.
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- Gestion Administrativa (agrupado)* Eficiencia Laboral (agrupado) tabulacion cruzada

Eficiencia Laboral (agrupado)

MALO | REGULAR | BUENO | Total

Gestion MALO Recuento 1 3 0 4
Administrativa Recuento esperado 9 2,6 5 4,0
(agrupado) % del total 59%|  176%|  00%| 235%
REGULAR  Recuento 3 5 1 9

Recuento esperado 2,1 58 : i 9,0

% del total 17,6% 29,4% 5,9% 52,9%

BUENO Recuento 0 3 1 4

Recuento esperado 9 2,6 ) 4,0

% del total 00%| - 17,6% 5,9% 23,5%

Total Recuento 4 11 | 2 17
Recuento esperado 4,0 11,0 2,0 17.0

% del total 23,5% 64,7%| 11,8%{ 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor | al (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 2,6292 4 622
Razon de verosimilitud 3,851 4 427
Asociacion lineal por '
. 1,388 1 239
lineal
N de casos validos 17
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c. Lectura del p-valor

Este paso no fue planteado originalmente por Fisher, porque entonces no se
disponian de programas informaticos a la hora de calcular el valor de p, el cual
cuantifica el error tipo | y nos ayuda a tomar una decisién de rechazo a la hipotesis
nula (Ho) cuando es menor al nivel de significancia y de no rechazo cuando su valor
es mayor al alfa planteado. |

El p-valor, al ser la cuantificacion de error solo es un dato que nos ayuda a decidirnos
a la hora de tomar decisiones basadas en la probabilidad.

En las épocas en que no se podia estimar de manera préctica el p-valor, se solia

contrastar el valor del estadistico de prueba con el valor tedrico o de tabla que

correspondia a la distribucion que siguen nuestras variables; sin embargo este método

no solamente ha quedado obsoleto sino que ademas es inexacto.

Hoy en dia cuando se trata de demostrar nuestra hipdtesis del investigador no hay

mejor forma que la estimacion del p-valor.8
‘La mayoria de los programas de computo moderno, incluyendo Excel, Minitab y
SPSS calculan el valor-p al realizar una prueba de hipotesis. El valor-p es la
probabilidad de obtener un estadistico de prueba igual 0 mas extremo-que el

resultado de la muestra, dado qUe la hipétesis nula Ho es cierta. El valor-p, que a

menudo se denomina nivel de significacion observado, es el nivel mas pequefio -

en el que se puede rechazar Ho”.

LEVINE, D. M.; KREHBIEL, T. C; BERENSON, M. L. (2006) (pag. 281)
‘En afos recientes, debido a Ia disponibilidad de los programas de computo
(software), se proporciona con frecuencia informacion adicional relativa a la fuerza
del rechazo”. “El valor p es la probabilidad de observar un valor muestral tan
extremo, 0 méas extremo, que el valor observado, dado que la hipotesis nula es
cierta”. LIND, D. A;; MARCHAL, W. G. MASON, R. D. (2004) (pag.347)

8SUPO, José. (2014). Cémo se HACE UNA Tesis: La Guia para realizar una tesis en 10 pasos. Bioestadistica EIRL.

Arequipa. Pert.
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Céalculo de P valor calculado es:
P =0622
El P valor es la magnitud del error

Por lo tanto:

P>«

0.62 > 0.05

d. Toma de la Decision

Como P > a, es decir, 0.62 > 0.05, se acepta a la hipotesis nula, al 5% de

significancia estadistica.

Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son independientes;

vale decir, que no existe evidencia suficiente para afirmar la relacién significativa de la

gestion administrativa y la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional

de Tayacaja para el periodo 2013.

414,

b.

Por lo tanto; se concluye que “Los procedimientos de la gestion administrativa no
se relaciona de manera significativa en la eficiencia laboral del personal en la

Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013"

PRUEBA DE SIGNIFICANCIA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis Especifica 1

Ho: La planificacién como un elemento de la gestion administrativa no se relaciona
de manera significativa en el trabajo en equipo para lograr la eficiencia laboral del

personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

H1: La planificacion como un elemento de la gestion administrativa se relaciona de
manera significativa en el trabajo en equipo para lograr la eficiencia laboral del

personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

Nivel de Significancia
Nivel de significancia: (a) = 0,05 (5%)
Nivel de confianza: (1) = 0,95 (95%)
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¢. Eleccion del estadistico de prueba

Dado que las variables “planificacion” como elemento de la gestion y “rabajo en

equipo” son categdricas (cualitativas), utilizamos la funcién chi cuadrada:

X% = z {fo ;efe)z

Planificacion (agrupado)*Trabajo en Equipo tabulacion cruzada

Trabajo en Equipo

MALO [ REGULAR { BUENO | Total
Planiﬂcacién MALO Recuento 1 3 1 5
(agrupado) Recuento esperado 1,3 3,0 8 5,0
% del total 5,0% 150%|  50%| 250%
REGULAR Recuento 4 8 0 12
Recuento esperado 30 7.2 18] 120
% del total ~20,0% 40,0% 0,0%| 60,0%
BUENO Recuento | 0 1 2 3
Recuento esperado 8 1.8 4 301
% del total 0,0% 50%] 100%| 150%
Total Recuento 5 12 3 20
| Recuento eéperado 50 12,0 3,0 20,0
% del total 25,0% 60,0%| 150%| 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor | Gl (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 8,800 066
Razén de verosimilitud 8,907 ,063
Asociacion lineal por
. 1,012 314
lineal '
N de casos validos 20
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d. Lectura del p-valor

e.

Calculo de P valor calculado es:
P =0.066 |
El P valor es la magnitud del error
Por lo tanto:

P>«

0.066 > 0.05

Toma de la Decisién

Como P > a, es decir, 0.066 > 0.05, se aéepta a la hipotesis nula, al 5% de
significancia estadistica. |
Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son

independientes; vale decir, que no existe evidencia suficiente de los indicadores

para afirmar la relacién significativa de la planificacion y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Tayacaja. Porque el error es

mayor al limite maximo aceptado.

Por lo tanto; se concluye que “La planificacién como un elemento de la gestion

administrativa no se relaciona de manera significativa en el trabajo en equipo para

lograr la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja -

para el periodo 2013.
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a. Hipétesis Especifica 2

H1: La organizacion como un elemento de la gestion administrativa se relaciona de
manera significativa en la satisfaccion laboral para lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

Ho: La organizacion como un elemento de la gestion administrativa no se relaciona
de manera significativa en la satisfaccion laboral para.lograr la eficiencia laboral
del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

b. Nivel de Significancia

Nivel de significancia:
(a) = 0,05 (5%)

Nivel de confianza:

0= 0,9_5 (95%)

c. Eleccién del Estadistico de Prueba _
Dado que las variables “planificacion” como elemento de la gestion y “trabajo en

equipo” son categoricas (cualitativas), utilizamos la funcion chi cuadrada:

o2 '}(fo_fe)z‘
* —z fe
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Organizacion (agrupadd)*Satisfaccién Laboral tabulacion cruzada

Satisfaccion Laboral

MALO | REGULAR | BUENO | Total

Organizaci6 MALO Recuento . 1 4 0 5
n (agrupado) Recuento esperado 11 3,3 6 50
% del total 5,6% 22,2% 0,0% 27,8%

REGULAR  Recuento 2 5 2 9

Recuento esperado 2,0 6,0 1,0 9,0

% del total - 1,1% 27,8% 11,1% 50,0%

BUENO Recuento 1 3 0 4

Recuento eéperado 9 2,7 4 4,0

% del total 56%|  167%|  0.0%|  22,2%

Total Recuento | 4 12 2 18
Recuento esperado 4,0 12,0 2,0 18,0

% del total 22,2% 66,7% 11,1%)  100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 2,3672 669
Razbn de verosimilitud 3,139 ,935
Asociacion lineal por lineal 004 | 949
N de casos validos 18|
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d. Lectura del p-valor

Célculo de P valor calculado es:
P =0.669

El P'va|or es la magnitud del error

Por lo tanto:

P>a

0.669 > 0.05

. Toma de la Decision

Como P > «, es decir, 0.066 >0.05, es decir el error es mayor al limite maximo
aceptado, por tanto, se acepta a la hipdtesis nula, al 5% de significancia
estadistica.

Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son
independientes; vale decir, que no existe evidencia suficiente de los indicadores
para afirmar la_relacién significativa de la organizacion como un elemento de la
gestion administrativa en el trabajo en equipo de los trabajadores de la Gerencia
Sub Regional de Tayacaja. |

Por lo tanto; se concluye que “La organizacién como un elemento de la gestion
administrativa no se relaciona de manera significativa en la satisfaccion laboral
para lograr la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

. Hipétesis Especifica 3

H1: La direccién como un elemento de la gestion administrativa se relaciona de
manera significativa en la toma de decisiones para lograr la eficiencia laboral del

personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

132

Q.O



19

Ho: La direccién como un elemento de la gestion administrativa no se relaciona de
manera significativa en la toma de decisiones para lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

b. Nivel de Significancia.
Nivel de significancia: (q) = 0,05 (5%)
Nivel de confianza: (1) = 0,95 (95%)

c. Eleccion del estadistico de prueba

Dado que las variables “planificacién” como elemento de la gestion y “trabaje en

equipo” son categoricas (cualitativas), utilizamos la funcion chi cuadrada:

Direccidn (agrupado)*Toma de Decisiones tabulacion cruzada

Toma de Decisiones
MALO | REGULAR | BUENO | Total -
Direccibn ~ MALO Recuento 1 3 0 4
(agrupado) Recuento esperado 1,2 2,0 -8 40
% del total 5,0% 15,0% 0,0%| 20,0%
REGULAR Recuento 5 6 3 14
Recuento eéperado 4,2 7,0 2,8 14,0
% del total .. - 25,0% 30,0% 15,0%( 70,0%
BUENO Recuento : 0 1 1 2
Recuento esperado 6 1,0 4 2,0
% del fotal - - - 0,0% 5,0% 5,0% 10,0%
Total Recuento 6 10 4 20
Recuento esperado 6,0 10,0 4,0 20,0
% del total 30,0% 50,0% 20,0%{ 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 3,143 4 534
Razon de verosimilitud 4208 4 379
Asociacion lineal por '
_ 1,083 1 ,298
lineal
N de casos validos 20

d. Lectura del p-valor,

Célculo de P valor calculado es:
P =0.534

El P valor es la magnitud del error
Por lo tanto:

P>«
0534 > 0.05

e. Toma de la decision

Como P > «, es decir, 0.534 > 0.05, es decir el error es mayor al limite maximo
aceptado, por tanto, se acepta a la hipotesis nula, al 5% de significancia
estadistica. |

Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son
independientes; vale decir, que no existe evidencia suﬁcienfe de los indicadores
para afirmar la relacién significativa de la direccion como un elemento de la
gestion administrativa en la toma de decisiones del personal en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja para el periodo 2013.
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Por lo tanto; se concluye que “La direccién como un elemento de la gestion
administrativa no se relaciona de manera significativa en la toma de decisiones
para lograr la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja para el periodo 2013.

a. HIPOTESIS ESPECIFICA 4.

Hs: El control como un elemento de la gestion administrativa se relaciona de
manera significativa en la motivacién para lograr la eficiencia laboral del personal
en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

Ho: El control_como un elemento de la gestion administrativa no se relaciona de
manera significativa en la motivacion para lograr la eficiencia laboral del personal

en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013.
b. Nivel de Significancia.
Nivel de significancia:
(a) = 0,05 (5%)
Nivel de confianza:
(0) = 0,95 (95%)
c. Eleccion del estadistico de prueba

Dado que las variables “planificacion” como elemento de la gestion y “trabajo en

equipo” son categoricas (cualitativas), utilizamos la funcidn chi cuadrada:

2y o= rer
X" = z—f—e——
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Control (agrupado)* Motivacién tabulacién cruzada

/6

Motivacion

MALO [ REGULAR | BUENO | Total
Control MALO Recuento 2 3 0 5
(agrupado) Recuento esperado 18 2,6 5 50
% del total 10,5% 15,8% 00%| 26,3%
"REGULAR Recuento 3 5 2 10
Recuento esperado 3,7 53 1.1 10,0
% del total 15,8% 26,3% 105%| 52,6%
BUENO Recuento 2 2 0 4
Recuento esperado 15 2,1 4 4,0
% del total - 10,5% 10,5% 0,0%| 21,1%
Total Recuento 7 10 2 19
Recuento esperado 7,0 10,0 2,0 19,0
% del total 36,8% 52,6% 10,5% | -100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 2,190 4 ,699
Razdn de verosimilitud 2,953 4 566
Asociacién lineal por _
. : ,018 1 893
lineal _
N de casos validos 191

a. 8 casillas (88,9%) han esperado un recuento menor que 5. E

recuento minimo esperado es ,42.
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d. Lectura del p-valor

Célculo de P valor calculado es:
P =0534

El P valor es la magnitud del error

Por lo tanto:

P>«

0.699 > 0.05

e. Toma de la decision

Como P > a, es decir, 0.699 > 0.05, es decir el error es mayor al limite maximo
aceptado, por tanto, se acepta a la hipdtesis nula, al 5% de significancia
estadistica.

Con estos resultados, se concluye que las variables de estudio son
independientes; vale decir, que>no existe evidencia suficiente de los indicadores
para afirmar la relacion significativa del control como un elemento de la gestion
administrativa en la motivacion del personal en la Gerencia Sub Regional de

Tayacaja.

Por lo tanto; se concluye que “El control como un elemento de la gestion
administrativa no se relaciona de manera significativa en la motivacion para lograr
la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 2013 '
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4.2. DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados de la investigacion corroboran el hecho de que no existe una
relacion directa y positiva entre la Gestion Administrativa y la Eficiencia en la
Gestion en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja, provincia de Tayacaja, region de
Huancavelica - periodo 2013. Asi pues los resultados alcanzados por esta
investigacion esta de acuerdo con Arredondo (2006), en el sentido de que no hay
correlacion entre las variables de estudio, contrastadas con las pruebas estadisticas

de las variables de estudio.
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CONCLUSIONES

El contraste de la prueba Chi Cuadrada obtenido para nuestra ‘hipétesis general fue
de 0,62 sobre 0,05; es decir »?(g/=5), resultado mayor al valor de la tabla. Por lo tanto
se concluye que las variables de estudio son independientes; vale decir, que no existe
evidencia suficiente para afirmar la reiacién significativa de la gestion administrativa y
la eficiencia laboral del personal en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 2013. | |

Los resultados obtenidos para el primer objetivo especifico de la investigacion
determina un 0,066 sobre 0,05; valé decir, que no existe evidencia suficiente de los
indicadores para afirmar la relacion significativa de la planificacion en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional de Tayacaja. Porque el error

es mayor al limite maximo aceptado.

Los resultados obtenidos para el segundo objetivo especifico de la investigacion
determina un 0,066 sobre 0,05; vale decir, que no existe evidencia suficiente de los
indicadores para afirmar la relacién ‘significativa de la organizacion como un elemento
de la gestion administrativa en el trabajo en equipo de los trabajadores de la Gerencia

Sub Regional de Tayacaja.

Los resultados obtenidos para el tercer objetivo especifico de la investigacidn
determina un 0,534 sobre 0,05; valé decir, que ho existe evidencia suficiente de los
indicadores para afirmar la relacion significativa de la direcciéon como un elemento de
la gestion administrativa en la toma de decisiones del personal en la Gerencia Sub

Regional de Tayacaja para el periodo 2013.

19



9. Los resultados obtenidos para el cuarto objetivo especifico de la investigacion
determina un 0,699 sobre 0,05; vale decir, que no existe evidencia suficiente de los
indicadores para afirmar la relacion significativa del control como un elemento de la
gestion administrativa en la motivacion del personal en la Gerencia Sub Regional de

- Tayacaja.



RECOMENDACIONES

Para una adecuada gestion y eficiencia de la gestion se sugiere realizar lo siguiente:

a.

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

Flexibilidad en la institucion para asimilar y adaptase con rapidez a un entorno
cambiante y competitivo.

Estructurar canales de comunicacién eficientes, ya que se tiene las barreras
jerarquicas.

Incorporar factores de motivacién como estrategia para alcanzar las metas y
objetivos propuestos.
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10.

11.
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 ANEXOS



PROBLEMA - - -
General:
éDe qué manera la gestidn

administrativa se relaciona con la
eficiencia laboral del personal en la
Gerencia Sub Regional de Tayacaja
para el periodo 2013?

Especificos;

éDe qué manera el componente
planificacion como elemento de la
gestiéon administrativa se relaciona

con la satisfaccion laboral para
lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub

Regional de Tayacaja en el periodo
20137

éDe qué manera el componente
organizacién como elemento de la
gestién administrativa se relaciona
con el trabajo en equipo para
lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja en el periodo
2013?

¢De qué manera el componente
direccion como elemento de la
gestidon administrativa se relaciona
con la toma de decisiones para
lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja en el periodo
20137

¢De qué manera el componente
control como elemento de la
gestidon administrativa se relaciona
con la motivacidén para_ lograr la
eficiencia laboral del personal en la
Gerencia Sub Regional de Tayacaja
en el periodo 2013?

OBJETIVOS T
’ ‘General:

General:

Conocer si la gestion administrativa
se relaciona con la eficiencia laboral
del personal en la Gerencia Sub

Regional de Tayacaja para el
periodo 2013.
Especificos:
Determinar si el componente

planificacién como elemento de la
gestién administrativa se relacion

con la satisfaccion laboral para
lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub

Regional de Tayacaja en el periodo
2013.

Determinar si el componente
organizacién como elemento de la
gestién administrativa se relacién
con el trabajo en equipo para lograr
la eficiencia laboral del personal en
la Gerencia Sub Regional de
Tayacaja en el periodo 2013.

Determinar si el componente
direccion como elemento de la
gestion administrativa se relacién
con la toma de decisiones para
lograr la eficiencia laboral del
personal en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja en el periodo
2013.

Determinar si el componente
control como elemento de la
gestion administrativa se relacion
con la motivacion para lograr la
eficiencia laboral del personal en la
Gerencia Sub Regional de Tayacaja
en el periodo 2013.

HIPOTESIS

Los procedimientos de la gestion
administrativa inciden de manera
significativa en la eficiencia laboral
del personal en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja para el
periodo 2013.

Especificas:

La planificacion como un elemento
de la gestion administrativa influye
de manera significativa en la
satisfaccion laboral para lograr la
eficiencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 3013.

La organizacién como un elemento
de la gestion administrativa influye
de manera significativa en el
trabajo en equipo para lograr la
eficiencia laboral en la Gerencia
Sub Regional de Tayacaja para el
periodo 3013.

La direccidon como un elemento de

la gestion administrativa influye de

manera significativa en la toma de
decisiones para lograr la eficiencia
laboral en la Gerencia Sub Regional
de Tayacaja para el periodo 3013.

El control como un elemento de la
gestion administrativa influye de
manera significativa en la
motivacidn para lograr la eficiencia
laboral en la Gerencia Sub Regional
de Tayacaja para el periodo 3013.

VARIABLES

Variable 1:

Gestion
Administrativa

Variable 2:

Eficiencia
laboral

INDICADORES

% Planificacion
> Organizacion
> Direccidn

> Control

» Satisfaccién
laboral

» Trabajo en
equipo

» Tomade
decisiones

» Motivacion

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

La investigacion
realizada es de tipo
Basica.

Nivel de Investigacién

El nivel de la
investigacion:
Descriptivo -
Correlacional.

Disefio de la
investigacion

El disefio de |la
investigacion es el no
experimental:
transeccional -
descriptivo
correlacional.

Ox r Oy

Poblacion y Muestra
La investigacién abarcé
tomando como
referencia a los 46
empleados que vienen
laborando actualmente
en la Gerencia Sub
Regional de Tayacaja
para el periodo 2013.
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA DE INVESTIGACION

Estimado Sefior(a) la encuesta es parte de una investigacion, cuyo objetivo es conocer si la gestion administrativa repercute en fa
eficiencia laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. Sus respuestas seran
tratadas de forma confidencial y andnima, no serén utilizadas para ningin propdsito distinto a la investigacion.

% Area de Trabajo: | Cargo que Desempeiia:

B. INSTRUCCIONES:
<+ Marque con un aspa (X) el niimero que mejor le identifica.

Escalade | 1 2 3 4 5
-Valoracién | . Nunca Ocasionalmente | 'Algunas veces Frecuentemente | Siempre

EVALUACION DE LA GESTION ADMINISTRATIVA

PLANIFICACION o
'e . : o : ~ ESCALA
N° A  AFIRMACION : 112345
01 | Considera que la gestion es el proceso que permite planear, organizar, dirigir y
controlar las aclividades y recursos de {a institucion,
02 | Considera que para obtener mayor productividad es necesario planear los recursos
econodmicos financieros y el potencial humano.
03 | En la gestibn de la institucién se Implementan planes, programas, politicas y
estrategias de manera coordinada,
04 | En la institucion se cuenta con herramientas de gestion que puedan incidir en la
eficiencia laboral. _
ORGANIZACION v ESCALA
N° : . AFIRMACION 1121345
05 | En la institucion se dispone de politicas, estrategias, acciones, procesos y
procedimientos de manera organizada.
06 | Las normas y los procedimientos administrativos estan bien claros y definidos a nivel
de la institucion.
07 | La designacion de los cargos y funciones estan bien definidas a nivel de la
institucion.
08 | Existe preocupacion por difundir el propdsilo y los objetivos fundamentales de (a
institucion. ‘ _ ,
DIRECCION 4 ESCALA
N , AFIRMACION 172[3[4]5
09 | Considera tener las capacidades y habilidades para poder ejercer el liderazgo en la
institucion.
10 | Desarrolia e! sentido de responsabilidad y el trabajo en equipo del personal a su
cargo.
11 | Asume las responsabilidades, valora el esfuerzo y el cumplimiento de las funciones
de su persanal.
12 | En lainstitucion se tiene un horizonte claro y definido sobre lo que se quiere lograr.
CONTROL _ ‘ ESCALA
N AFIRMACION 11213415
13 | En la institucion se promueven procesos da control que contribuyen en la mejora de '
la gestion administrativa.
14 | En la institucién se emplean sistemas de control que permiten evaluar las metas y
objetivos propuestos.
15 | Los miembros de la institucion se coordinan de manera oportuna fos planes y
acciones para una adecuada toma de decisiones.




FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado Sefior{a) la encuesta es parte de una investigacion, cuyo objetivo es conocer si la gestion administrativa repercute en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Gerencia Sub Regional de Tayacaja para el periodo 2013. Sus respuestas seran

ENCUESTA DE INVESTIGACION

tratadas de forma confidencial y an6nima, no ser&n utilizadas para ninglin propésito distinto a fa investigacion,

‘A._DATOS:

rea de Trabajo: '

<+ Marque con un aspa (X) €l niimero que mejor le idenfifica.

[ Escalade 1 2 3 4 5
' Valoracion. ||  Nunca | Ocaslonaimente Algunas veces Frecuentemente | Siempre
EVALUACION DE LA EFICIENCIA LABORAL
SATISFACCION LABORAL ,

_ R, - ESCALA
N° _ AFIRMACION 11213145
01 { Los ambientes de fa insfitucion son adecuadas para realizar su labor.

02 | Se siente a gusto con el horario de trabajo implementado en la institucion.

03 | Enlainstitucion se cumple aportunamente con el pago de sus haberes.

04 | Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones.

05 | Su jefe acepta sugerencias con respecto a la labor que desempefia.

06 | Las interacclones entre el personal administrativo a nivel institucional es aceptable.

! TRABAJO EN EQUIPO ESCALA

™ , AFIRMACION T[2][3 45
07 | El gerente da alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas

relaciones personales en {a institucion.
08 [ A nivel de la institucion se realizan reuniones de trabajo con los miembros de su

equipo.
09 | El puesto que usted ocupa esta en relacién a su formacién profesional, ¢l cual

permita enfocarse en los objetivos institucionales.
10 | En la institucién se desarrollan trabajos en equipo como soporte para alcanzar los

objetivos institucionales.
11 | A nivel institucional tiene usted la capacidad de trabajar en equipo.

TOMA DE DECISIONES ESCALA

N° , AFIRMACION 112131415
12 | Para el logro de los objetivos de la institucion se realiza una adecuada utilizacién de

todos los recursos disponibles.
13 | A nivel de la institucion el personal estd comprometido con el cumplimiento de los

objelivos propuestos.
14 | A nivel de la institucién [a administracion esta enfocada en lograr una mejor gestién.
15 | En cuanto a la calidad del servicio y la atencién que ofrece la institucion se enfoca a

la mejora constante. _

MOTIVACION o ESCALA

N° AFIRMACION 1121345
16 | La remuneracion que percibe le permite mejorar las condiciones de calidad de vida.
17 | En la institucion se tienen politicas de promocion y ascenso para recompensar el

desempefio del personal administrativo.
18 | Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades dentro de la

institucion.
19 | En su centro de labores se siente aceptado por sus compafieros de trabajo y los

funcionarios de fa institucion,
20 | En la institucion se tiene calor humano que permite en el personal un buen nivel

afectivo.
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 064-2014-FCE-R-UNH

Huancavelica, 11 de Febrero del 2014.

VISTO:
Oficio Transcriptorio N° 081-2014-SD-FCE-R-UNH de fecha 11-02-2014, Oficio
N° 023-2014-EAPA-DFCE/UNH de fecha 22-01-2014, Informe N° 04-2013-EAPA-FCE-
UNH de fecha 21-01-2014 emitido por el docentes asesor y miembros jurados pidiendo

Aprgbacion del Proyecto de Investigacion presentado por DANIEL ALCIDES
CONGORA MUNAYLLA; 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 demas
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

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

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

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

¥
Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesién Ordinaria
del dia 11-02-14;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacién Cientifica
: titulado: “GESTION ADMINISTRATIVA Y LA EFICIENCIA
LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA SUB REGIONAL DE
TAYACAJA -PERIODO 2013; presentado por DANIEL ALCIDES

CONGORA MUNAYLLA.

ARTICULO 2° Elévese el presente documento a las instancias pertinentes.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 097-2015-FCE-R-UNH
Huancavelica, 06 de Febrero del 2015.

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 347 de fecha 05-02-2015; Oficio N° 070-2015-
EAPA-DFCE/UNH de fecha 04-02-15, Informe N° 029-2015-EAPA-FCE-UNH de fecha
22-12-2014; presentado por el bachiller DANIEL ALCIDES CONGORA MUNAYLLA;

solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado para la revisiéon del informe
final de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que seglin el Articulo 8° de la ley N° 30220 d1ce El Estado reconoce la
utonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de

el Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
. Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
- de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,

Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

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

requisitos establecidos para titulaciéon del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

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

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

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

Que mediante Informe N° 029-2014-DQV-EAPA-FCE-UNH de fecha 22-12-2014
emitido por el docente asesor LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON donde emite el
resultado final de APROBACION de la Tesis Titulada: “LA GESTION
ADMINISTRATIVA Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA
SUB REGIONAL DE TAYACAJA-PERIODO 2013”; presentado por el bachiller
DANIEL ALCIDES CONGORA MUNAYLLA; para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion.
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RESOLUCION N° 097-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 06 de Febrero del 2015

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

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién del
informe final de la tesis titulada: Titulada: “LA GESTION
ADMINISTRATIVA Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL EN
LA GERENCIA SUB REGIONAL DE TAYACAJA-PERIODO 2013”;
presentado por el bachiller DANIEL ALCIDES CONGORA MUNAYLLA;
para optar el Titulo de Licenciado en Administracion; a los siguientes

docentes:
e Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEVA Presidente
e Lic. Adm. Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Secretario
e Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRO SILVA Vocal
e Lic. Adm. Yohnny HUARAC QUISPE Suplente

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

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

TLUIS JULIO PALAGIOS AGUILAR
DECANO (e)

C.c.
DFEC.
Interesado
Archivo
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RESOLUCION N° 0449-2015-FCE-UNH

Huancavelica, 26 de junio del 2015.

VISTO:

Hoja de Tramite N° 1635 de fecha 25-06-2015, Solicitud S/N. presentado por el
bachiller DANIEL ALCIDES CONGORA MUNAYLLA; pidiendo programacion de fecha
y hora para sustentaciéon de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; y:

CONSIDERANDO:

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

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

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

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

SAFS-EPA-FCE-UNH de fecha 27-04-2015; los docentes miembros del jurado
jvaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis titulado “LA
GESTION ADMINISTRATIVA Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL EN LA
GERENCIA SUB REGIONAL DE TAYACAJA-PERIODO 2013”; dando pase a

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

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis
titulada: “LA GESTION ADMINISTRATIVA Y LA EFICIENCIA
LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA SUB REGIONAL DE
TAYACAJA-PERIODO 2013”; presentado por el bachiller DANIEL
ALCIDES CONGORA MUNAYLLA para el dia jueves 02 de julio del
2015 a horas 10:00 a.m. en el Aula Magna de la Facultad de
Ciencias Empresariales.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

ARTICULO 2°

RESOLUCION N° 0449-2015-FCE-UNH
Huancavelica, 26 de junio del 2015

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