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RESUMEN

En los ultimos afios en el entorno se han producido grandes cambios economicos,
tecnologicos, donde las organizaciones tienen que adaptarse a entornos cada vez mas
inciertos y turbulentos, lo que exige de ellas una actuacion y forma de pensar totalmente
diferentes a las épocas anteriores, hoy tienen que pensar estratégicamente y para ello
deben tener en cuenta los cambios externos y las posibilidades internas; bajo es tos
parametros la investigacion tuvo como objetivo conocer la relacion de la integracion
estratégica y el desempefio del capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del
Gobierno Regional de Huancavelica para el afio 2015; la cual responde a la modalidad de
una investigacion factible, desarrollado en el marco de la tipologia aplicada; para la
recoleccion de la informacion se basé en la aplicacion de un cuestionario, para poder
determinar la relacion de las variables en estudio, la cual tuvo una escala de valoracion de
nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre, dirigido al personal
administrativo que labora en esta institucion como lo es el Gobierno Regional.

La poblacion y muestra lo constituyd los 44 empleados de la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica; la interpretacion de los resultados se
realiz6 mediante la distribucion de frecuencias y porcentajes, aplicando un tratamiento
estadistico inferencial, cuyo analisis arrojo como conclusion que si existe una relacion de
manera muy significativa entre la integracion estratégica y el desempefio del capital
humano, por lo que se hace necesario implementar estrategias para mejorar el servicio de
parte del personal en la institucion.

La relacion encontrada entre las variables Integracion Estratégica y el Desempefio
del Capital Humano es de 0.80, la cual resulta ser positiva fuerte, es decir a medida, que
mejora la Integracion Estratégica en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora correlativamente el Desempefio del Capital Humano.

Ademas, los resultados Lucero y Ordofiez (2010), son compatibles con los
resultados obtenidos en la presente investigacion por el hecho de que el nivel de los
estimulos organizacionales tiene una relacion directa y significativa con la gestion del

talento humano en la institucion de Caritas Diocesana de la ciudad de Huancavelica.

Palabras clave: Integracion estratégica, desempefio, capital humano, estrategia, tactica.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios en el entorno se han producido grandes cambios economicos,
tecnoldgicos, donde las organizaciones tienen que adaptarse a entornos cada vez mas
inciertos y turbulentos, lo que exige de ellas una actuacion y forma de pensar totalmente
diferentes a las épocas anteriores, hoy tienen que pensar estratégicamente y para ello
deben tener en cuenta los cambios externos y las posibilidades internas. Las
organizaciones que no interpreten estas realidades, que no busquen formas de minimizar
sus efectos, que no sean capaces de determinar los posibles escenarios en los cuales
deberén actuar y ser mas eficientes, dificiimente podran sobrevivir.

La experiencia ha demostrado que no es bueno dejarse sorprender por los cambios
0 las circunstancias. Este enfoque, vélido en el sistema de conducta de las personas,
como seres sociales, ha de ser un elemento en lagestion de la direccion en las
organizaciones, sobre todo en los tiempos actuales en los que, segun el consenso de los
especialistas, o Unico estable que existe en el entorno de los sistemas organizativos son
los constantes cambios.

Estos nuevos retos a los que se enfrenta la sociedad ha provocado que la gestion
organizacional haya evolucionado en las Ultimas décadas dando lugar al desarrollo de
la gestion del conocimiento y al surgimiento de métodos y técnicas que den respuesta a
las nuevas exigencias, en estas circunstancias la actitud mas consecuente de las
organizaciones es la de proyectar estrategias de integracion pertinentes e implantarlas de
manera eficaz y eficiente, para corresponder al enfoque de la direccion que, segun el
criterio de la generalidad es el traje a la medida en medio de tales realidades tan
dindmicas y cambiantes.

No obstante a lo expresado en los parrafos precedentes se ha podido constatar que
en la mayoria de las organizaciones aun se observan tendencias a la gestion funcional y
no estratégica de la gestion de los recursos humanos, donde las funciones del area de
recursos humanos no guardan estrecha relacion con los objetivos estratégicos, la mision y

la vision de la organizacion, lo que afecta el buen desempefio de la institucion.

Para alcanzar un alto desempefio organizacional que mejore la competitividad y los

resultados de la entidad, es necesario integrar el sistema de gestion del capital humano a
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la estrategia organizacional lo que contribuira a desarrollar en el personal que labora
conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y
capacidad para crear mas riquezas con eficiencia, asi como desarrollar la conciencia, la
ética, la solidaridad y demas, lo que le permitird ser mas competitiva y lograr un alto
desempefio organizacional y una mayor satisfaccion de los usuarios.

Una de las formas de lograr la integracion estratégica en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica es mediante la formacion y su transito
hacia las organizaciones en aprendizaje continuo, No basta con que en las organizaciones
exista implementado un sistema de gestion de capital humano, hace falta ademas que
este tribute a la planeacion estratégica de la organizacion, lo que puede lograrse mediante
la integracion. Es por ello que la investigacion se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis ha permitido diagnosticar,
analizar y conocer la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del capital
humano del personal administrativo en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica al afio 2015.

Capitulo Segundo. Comprende EI marco tedrico conceptual, considerado la parte
sustantiva de la investigacion, a través del cual se ha realizado los fundamentos tedrico —
cientifico de la investigacion, tratando de encontrar nuevos paradigmas que puedan
explicar la relacion de nuestras variables en estudio.

Capitulo Tercero. Comprende la metodologia y técnicas de investigacion, utilizados
en el estudio: poblacion y contexto en estudio, referido al ambito de observacion,
consignando cifras cuantitativas de la poblacion y muestra. Técnicas para la recoleccion
de datos. Procesamiento informatico y andlisis de datos, la organizacion, codificacion y
tabulacion de la informacion permitié obtener datos relevantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos, el estudio conlleva en evaluar y proponer
estrategias que conlleven a lograr una excelente integracion del personal administrativo en
la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica. Finalmente, se

llega a las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Los Autores.
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1.1

CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, se exige a las organizaciones renovar sus enfoques filoséficos sobre su
gestion, su gente, la realizacion del trabajo, el ambiente social que propicia y la
calidad de vida que brinda. EI momento actual es crucial en la historia
organizacional. En particular en lo que se refiere a la valorizacion de las personas
en las organizaciones, pues se les comienza a considerar como una ventaja
estratégica.

Cabe destacar que para el capital humano en las organizaciones se
presentan grandes oportunidades de mejora, pero hay que introducir cambios. Hay
que gerenciar las organizaciones con los nuevos paradigmas de gestion, hacerlos
més competitivos y ofrecer a los trabajadores una mejor calidad de vida,
involucrandolos activamente en los beneficios de las organizaciones. En este
sentido, la eficacia de la accion gerencial y de la atencion que se brinda al capital

humano en las organizaciones, tiene mucho que ver con la axiologia empresarial.
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En general el concepto de desarrollo del capital humano podria ser
interpretado como un proceso de incremento del conocimiento, desarrollo de
habilidades y destrezas para realizar el trabajo. Pero debe sefialarse ademés que
los procesos de cambio y transformaciones del sistema administrativo, el cual es la
principal actividad que marca una diferencia en el grado que las organizaciones les
sirven a las personas que afectan. El éxito que puede tener una organizacion al
alcanzar sus objetivos, y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende,
en gran medida, de sus gerentes o0 gestores. Si los gerentes realizan debidamente
su trabajo es probable que la organizacion alcance sus metas, ya que sobre ellos
cae la responsabilidad de administrar todos los recursos que esta posee.

Se ha comprobado que la eficiencia de la organizacion es mucho mayor que
la suma de las eficiencias de los trabajadores, y que ella debe alcanzarse mediante
la integracion estratégica, es decir la adecuacion de los medios (6rganos y cargos)
a los fines que se desean alcanzar, muchos autores consideran que el
administrador debe tener una funcién individual de coordinar, sin embargo parece
mas exacto concebirla como la esencia de la habilidad general para armonizar los
esfuerzos individuales que se encaminan al cumplimiento de las metas del grupo.
No cabe duda que una transformacion profunda de la administracion es obligatoria
para generar cambios en las practicas de organizacion y ejecucion de los procesos
gerenciales, a traves de la capacitacion permanente del trabajador para
incrementar; fortalecer, afianzar, potenciar su profesionalismo a fin de garantizar la
eficiencia del proceso administrativo.

Es por ello, que el sistema administrativo necesita de una integracion
estratégica acorde con las innovaciones que continuamente se realizan, donde las
funciones de planificacion, organizacion, direccion y control se ejecuten de manera
eficiente, lo cual permite desarrollar el proceso en un ambiente arménico y
democratico. Ante esta realidad la gerencia requiere de motivacion, orientacion
ademas de preparacion, lo que conlleva a desempefiar el rol de manera efectiva
para ayudar en el proceso de toma de decisiones facilitando el logro de los objetivos
propuestos y ademas para desempefiarse como conductor eficaz de los procesos

humanos en la organizacion.
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1.2.

La integracion estratégica es una de las vias mas utilizadas en la actualidad
para la direccion de las organizaciones, independientemente de su tipo y
complejidad; es por ello que se propone la investigacion en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica ya que es una entidad publica en
la que se hace necesario la iniciativa de ofrecer un buen servicio a los usuarios,
para los cuales se requiere que sus empleados estén capacitados, ya que sin la
participacion e involucramiento del personal en los procesos creativos que agregan
valor a la organizacion no se podré lograr los objetivos propuestos. En la institucion
se aprecia una deficiencia en el sistema de integracion y participacion de los
trabajadores para la toma de decisiones que ayuden a buscar un mejor desarrollo
de la institucion. A partir de ello surge formular el problema de investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.  Problema General
¢ Como se relaciona la integracion estratégica y el desempefio del capital
humano en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica para el afio 2015?

1.2.2.  Problemas Especificos
o0 ¢De qué manera la integracion estratégica en su dimension estrategia
se relaciona con el desempefio del capital humano en la Oficina de
Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica?

0 ¢De qué manera la integracion estratégica en su dimension tactica se
relaciona con el desempefio del capital humano en la Oficina de

Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica?

o ¢De qué manera la integracion estratégica en su dimension operativa
se relaciona con el desempefio del capital humano en la Oficina de
Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica?
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1.3.  FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.  OBJETIVO GENERAL
Conocer la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del
capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno

Regional de Huancavelica para el afio 2015.

1.3.2.  OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Determinar la relacion de la integracion estratégica en su dimension
estrategia y el desempefo del capital humano en la Oficina de

Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

o Determinar la relacion de la integracion estratégica en su dimension
tactica y el desempefio del capital humano en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

0 Determinar la relacion de la integracion estratégica en su dimension
operativa y el desempefio del capital humano en la Oficina de

Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

1.4.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las organizaciones en el mundo se han convertido, sin proponérselo, en sistemas
caoticos, en gran medida por el desarrollo tecnologico, el cumulo de informacion
que se genera y la importante gama de actividades que se han sumado al mundo
empresarial. La integracion de varios elementos organizacionales como las
finanzas, la tecnologia, el liderazgo y hasta la propia gestion de la calidad en una
estrategia consecuente y bien aplicada es una de esas soluciones que se vienen
imponiendo en el mundo de hoy de forma inevitable para subsistir o ser eficaces.

La principal justificacion para realizar esta investigacion radica en la
necesidad de plantear la integracion estratégica en el capital humano y lograr un
mejor desempefio de parte de los trabajadores en la Oficina de Desarrollo Humano
del Gobierno Regional de Huancavelica.

-15-



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

2.1.1. A Nivel Internacional:

a. Chirino Palmero, R. (2008), en su investigacion: Integracion Estratégica
con Enfoque en la Gestion: Una experiencia innovadora en la
Universidad Central Marta Abreu de Las Villas. En su investigacion
concluye que, la integracion estratégica es una de las vias mas
utilizadas en la actualidad para la direccion de las organizaciones,
independientemente de su tipo y complejidad. Inicialmente se realiza
una caracterizacion tedrica y el analisis de la situacion actual de los
problemas de la direccion estratégica en el mundo, las necesidades de
integracion y su relacion con la gestion, los cuales pudieran utilizarse
con fines docentes, metodologicos e investigativos. El universo de
trabajo esta constituido por las universidades cubanas, bajo la hipdtesis
de la necesidad de realizar una integracion estratégica para

perfeccionar el sistema de direccion de estas.
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El enfoque de la integracion estratégica, incluye su definicion, la
comparacion de los modelos creados a partir de cada concepto y el
procedimiento general para la aplicacion de la Integracion Estratégica
con enfoque en la gestion que se propone para la Universidad Central
“Marta Abreu” de Las Villas y es el resultado principal de esta
investigacion. Se explica la metodologia a utilizar en el procedimiento y
su consecuente aplicacion desde el desarrollo de uno de los elementos

criticos de la gestion.

Quevedo Escalonada, W. (2010), en su investigacion: Gestion
Estratégica de los Procesos Administrativos del Talento Humano
Gerencial que labora en el Instituto de Prevision Social de la Fuerza
Armada Policial (IPSOFAP) del Estado Lara; la investigacion tuvo como
objetivo analizar dicha gestion estratégica; el mismo es de naturaleza
de campo no experimental y el disefio es descriptivo, en el cual se
utilizé una poblacion de setenta (70) sujetos los cuales conforman los
diferentes cargos del Instituto de Prevision Social de la Fuerza Armada
Policial del Estado Lara. Como técnica se recurrio a utilizar la técnica
de la encuesta al personal seleccionado. Por otro lado el instrumento a
utilizar en este caso es el cuestionario conformado por 27 items,
elaborados tipo Escala, con cinco (5) alternativas de respuesta: (5)
Siempre; (4) Casi Siempre; (3) Algunas Veces; (2) Casi Nunca, (1)
Nunca. Al cual se le aplicd una validacion avalada por tres expertos,
quienes verificaron cada item por su adecuacion con los objetivos del
estudio. Luego de ejecutado el juicio de expertos, se procedio a realizar
la prueba de confiabilidad la cual, dio como resultado 0,98, lo que
significa que el cuestionario presenta alta confiabilidad en su contenido.
La técnica de analisis se procedio a organizar la informacion a través de
la tabulacion y cuantificacion de los datos, de acuerdo a las respuestas
dadas por los sujetos objetos de estudio.
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Se concluy6 que los procesos administrativos se dan en forma mediana
en la organizacion; pues la mitad o menos de ella opind que los
gerentes de la organizacion cumplian sus procesos administrativos en
forma no consona a la realidad, pues las respuestas no fueron en un
cien por ciento satisfactoria. De alli que se recomienda hacer un
llamado de reflexion a los gerentes de la IPSOFA Lara para que
contribuyan a la consecucion de todos los procesos administrativos de
la organizacion; adecuando los pasos inherentes a ella para que los
empleados lo reconozcan y puedan realizar una mejor labor con

eficacia y eficiencia.

2.1.2. A Nivel Nacional:

a. Franco Grey, Milagros J. (2008), en su investigacion: Relacion entre los
Factores del Clima Laboral y las Competencias del Desempefio Laboral
en Docentes del Consorcio de Colegios Parroquiales del Departamento
de Piura; se llega a la conclusiones de que los docentes del consorcio
obtienen clima laboral media y nivel muy bueno de desempefio laboral.
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. 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 afios 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 48 afios en el nivel bueno y los de 62 a 74 afios nivel
excelente. Los docentes del género masculino obtienen Clima Laboral
Favorable; mientras que las del género femenino poseen Categoria
Media.

-18-



Existen diferencias en relacion al tiempo de servicio tanto en la variable
clima y desempefio laboral. Los docentes que se encuentran en el
rango de 33 a 47 afios 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 segun su condicion laboral de los

docentes; en relacion a ambas variables.

2.1.3. ANivel Local:

a. Lucero, H. y Ordofiez, G. (2010), en su tesis titulado, Gestion del
Talento Humano y los Estimulos Organizacionales en Caritas
Diocesana de Huancavelica; concluye que: al analizar los factores que
condicionan la gestion del talento humano en Caritas Diocesana de
Huancavelica, si existia una relacion directa y significativa entre la
gestion del talento humano y los estimulos organizacionales, generada
por el servicio que se ofrecia en esta institucion. Asi mismo se tuvo
como proposito identificar la jerarquia y orden de prioridades de los
estimulos en los trabajadores que se caracterizan por una alta
formacion académica (casi el 90% tenian estudios superiores a nivel
universitario y no universitario). Para ello se formulé una encuesta ad
hoc orientada por la teoria de los estimulos organizacionales de
Maslow. Sin embargo, aunque en el personal coexistan trabajadores de
segmentos socioeconémicos A, B, y C; no obstante, el problema de
investigacion continta siendo, la necesidad de investigar el orden
piramidal del sistema de estimulos en los trabajadores de la

mencionado institucion.
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2.2.

BASES TEORICAS

2.2.1.

Integracion Estratégica

Segun Garcia Gomez y Hernandez Lugo (2002) refieren que las barreras
jerarquicas deben ser mas flexibles, favorecer el flujo de la informacion y
por ende la cooperacion.

Ronda (2006) ha considerado la IE como la integracion entre los niveles
estratégicos, tacticos y operativos en funcion del seguimiento que se le
debe realizar a la implantacion, ejecucion y el control de la estrategia
teniendo en cuenta que a estos aspectos los autores le han brindado poca
atencion (en 27 modelos estudiados) y sin embargo, segln dicho autor, es
la causa del fracaso de la mayoria de las empresas que realizan una
planificacion estratégica. Por ende se propone tener en cuenta, desde la
fase de planificacion, a la ejecucion y el control. De la misma manera,
considera que “las regularidades de la direccidn estratégica son: la
integracion de la organizacion con el entorno y la necesaria
correspondencia entre el pensamiento, la actitud y la intencion
estratégicas”.

Hasta el momento se ha presentado a la IE desde dos puntos de vista
aparentemente diferentes pero en realidad convergentes en un modelo en
el cual se integren estas dos filosofias de integracion. Ldgicamente,
ambos autores tienen razon en su planteamiento; el primero, porque
propone la integracion de los aspectos tangibles (estrategia, estructura y
procesos) con los intangibles (liderazgo, valores, habilidades, filosofias)
para un resultado comin; el segundo porque propone la integracion de la
estructura ademas de la correspondencia de sus acciones con el entorno,
siendo consecuente con el pensamiento, la actitud y la intencion
estratégica, no obstante este autor no incluye a la tecnologia como un
elemento integrador y necesario para la toma de decisiones, y no explica
como debe abordarse el tema de los presupuestos y sobre todo no incluye
a la vinculacion de la cultura organizacional con los elementos antes

mencionados.
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Para Cloke & Goldsmith (2000), la colaboracion, la democracia y la auto
direccion son también prerrequisitos para evolucionar a niveles superiores
de desarrollo organizacional, basados en la sinergia, la comunidad y la IE.
Como es logico, en opinion del autor, la colaboracion favorece la sinergia
y si es a través de la participacion de las personas en la toma de
decisiones, entonces se logra un mayor compromiso y esto permite crear
las condiciones para una efectiva IE. En una institucion cubana, no
bastaria con facilitar la participacion democratica sino ademas crear un
ambiente sincero, colaborador y sobre todo humano porque las carencias
existentes en la sociedad impiden la objetividad, en muchas ocasiones y
fomenta estados de animo en tension.

La mayoria de los autores estudiados coinciden en que la IE debe realizar
una integracion entre la tecnologia, las finanzas y el liderazgo (Cloke &
Goldsmith, Garcia y otros, 2001; Vila 2002) como el motor impulsor de la
integracion pero siempre fuertemente asociado a la gestion del cambio, la
creacion de Web de asociaciones o0 equipos de trabajo dindmico y
democréticos.

Finalmente, el autor considera, a partir de los modelos estudiados, que la
IE debe centrar su funcion, no sélo en aquellos elementos que favorecen
la misma sino que es necesario crear un modelo de integracion que se
pueda sustentar en otros elementos vinculados a la gestion, sobre todo en
una institucion presupuestada en la que las finanzas no juegan un papel
sustantivo. Seria razonable tener en cuenta que se puede partir de un
modelo de gestion, siempre vinculado a la estrategia (ver figura 1), que
permita analizar los elementos inherentes a el; coincidentemente con la
propuesta de Cloke y Goldsmith (2000), centrado en los valores, la
innovacion y el liderazgo; que la propia integracion se vea centrada en sus

procesos.
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Figura 1. Modelo de Integracién con Enfoque en la Gestion.

Gestion del Cambio

Es obvio que cuando se introduce un tema tan novedoso para
las organizaciones como la IE se sienta una especie de
desconfianza por parte de los trabajadores o inseguridad por
querer aplicar algo que estd entre, los dltimos “gritos de la
moda” empresarial y soélo por esto se debe aplicar en una
organizacion. La verdad es que la aplicacion de la IE es sélo un
paso de avance para que el ser humano se conozca en torno a
como se relaciona 0 se organiza y para eso debe conocer
primero su propia naturaleza y seguir por distinguir cuales son

sus soportes culturales, como pais y como organizacion.

La Organizacion por Procesos

Para la direccion de una estrategia consecuente, bien
estructurada y con un alto nivel de organizacion dentro de la
institucion es importante definir e identificar los procesos que
presenta la misma y de esta forma relacionar los objetivos y
planes de accidn con dichos procesos.

Varias fuentes (Hammer, 2001; Diccionario de la lengua
Espafiola, 2005; ISO 9000:2005) coinciden en que proceso es
un conjunto de recursos y actividades interrelacionados que

transforman elementos de entrada en elementos de salida.

-22 -



2213

Los recursos pueden incluir personal, finanzas, instalaciones,
equipos, técnicas y métodos. Subprocesos son partes bien
definidas en un proceso. Su identificacion puede resultar Util
para aislar los problemas que pueden presentarse y posibilitar
diferentes tratamientos dentro de un mismo proceso.

Debido a lo anteriormente expuesto es que se debe tener en
cuenta el concepto de proceso brindado por Harrington (1993),
definiéndolo como cualquier actividad o grupo de actividades
que emplee un insumo, le agregue valor a éste y suministre un
producto a un cliente externo o interno, y agrega que los
procesos utilizan los recursos de una organizacion para

suministrar resultados definitivos.

Relacion de los Procesos con la Calidad

Como en cualquier organizacion basada en procesos, lo
fundamental es el método que se emplee para disefiar a los
mismos porque los procesos deben estar alineados a la
estrategia y a las politicas de la organizacion. La 1ISO 9000:
2005 promueve la adopcion de un enfoque basado en procesos,
como un principio de gestion de la calidad, cuando se desarrolla,
implementa y mejora la eficacia de un sistema de gestion, para
aumentar la satisfaccion del cliente/usuario mediante el
cumplimiento de sus requisitos.

El autor considera que aunque se realice una inclusion de la
gestion de los recursos, la responsabilidad de la direccion, la
planificacion de la calidad y el cliente no funcionaria la
organizacion por procesos si esta no se introduce como filosofia
de Calidad Total.

La integracion de los elementos se manifestaria a traves de la
relacion de estos con los procesos, en funcion del cumplimiento

de la misién.
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2.2.1.4 Propuesta Metodoldgica del Procedimiento para la

Integracion Estratégica

A partir del analisis de los modelos de integracion, derivado del
concepto adecuado a la presente investigacion, del modelo de
gestion propuesto y del principio de mejora continua es que se
propone un procedimiento que desde su primer paso favorezca
la integracion tomando como eje central a la estrategia. El

mismo se presenta de la siguiente manera (ver figura 2):

Etapa 1. Identificacion con la organizacion objeto de
investigacion.

Este paso no posee tiempo definido ya que la identificacion con
la organizacion objeto de estudio esta supeditada de la atencion
que se pueda recibir de las personas implicadas en la misma, la
complejidad de la organizacion y del acceso a los lugares
correspondientes por lo que se debe ser prudente a la hora de
determinar una fecha aunque se considera que en un mes (con
acceso a la informacion necesaria sin dificultad) es suficiente.

Inicio
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Cihjsto e
Inwestigacion
—
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il cumplimiento de
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I
e
Propuesta de
mejoras a partiv de
la integracian de
los slementos de la
gestidn
I
+

| | Monitoreo | |

Andlizis de la
factibilidad de
las mejoras

Figura 2. Procedimiento General de Integracién Estratégica.
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Etapa 2. Evaluacion del cumplimiento de los objetivos y
desviaciones.

Este es un paso importante porque se comprobara la existencia
de una estrategia que se relacione con la situacion polémica y
por lo tanto, qué se ha propuesto la institucion para dar solucion
a esta. También se puede apreciar el incumplimiento de los

planes, inconformidad de los clientes internos o externos, etc.

Analisis de la factibilidad de las mejoras

En caso de que la organizacion no presente problemas
significativos se procederia a realizar un analisis de la
posibilidad de mejoras en la organizacion teniendo en cuenta
que puede existir posibilidades de desarrollo, cambios
sustanciales de las tecnologias a utilizar (en la informatizacion
sobre todas las cosas) o posibilidades de innovacion en las
tecnologias existentes para la direccion, entre otras

posibilidades que vislumbren mejoras.

Etapa 3. Diagndstico de la Gestion y la Integracion de sus
elementos.

En dependencia de los resultados del paso 2 se procedera
entonces a realizar un diagndstico de los elementos
relacionados con la gestion y la integracion de los mismos para
lo cual se disefidé un procedimiento especifico (ver figura 3), el
que tiene como resultado un informe del mencionado
diagndstico en el que deben aparecer reflejadas las
problematicas causales de las desviaciones encontradas en el

paso 2.
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Etapa 4. Propuesta de mejoras en funcion de la integracion

de los elementos de la gestion.

Con la utilizacién de los resultados del diagndstico se propone

un grupo de mejoras ordenadas, consecuentes y precisas para

solucionar los problemas detectados realizando siempre

valoraciones desde el principio de la integracion. Para el

cumplimiento de tales propdsitos se propone un procedimiento

especifico (ver figura 4).
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Figura 4. Procedimiento de propuesta de mejoras para la
integracion.

Etapa 5. Monitoreo.

Este paso es de suma importancia para lograr una
sistematizacion del procedimiento general el cual debe
cumplirse periddicamente, dentro de la ejecucion de las
estrategias y preferiblemente al cierre de los planes anuales en
el que se analizarian los pasos nuevamente y se valoraria la
actualizacion del modelo de gestion y su validez a partir de
comportamiento real de la organizacion. Como se esta
proponiendo que el procedimiento crea las condiciones
esenciales para la integracion, es necesario evaluar el impacto
de la integracion como un indicador para asegurar la eficacia.
Este paso sera efectivo en cuanto se cumpla el tiempo requerido
después de la aplicacion cabal de este procedimiento.
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2.2.1.5 Direccion Estratégica

El impacto directo en la economia del pais y los cambios
sustanciales en el plano politico y tecnologico, que han tenido
lugar en el &mbito internacional, han transformado el entorno y
las condiciones en que operan las organizaciones y hacen cada
dia mas compleja su gestion. Esas situaciones cambiantes
estan expandiendo el ambiente externo de casi todas las
organizaciones y al mismo tiempo lo hacen menos estable y
mas impredecible. Ello significa que los directivos se enfrentan a
situaciones de mayor riesgo y mas incertidumbre, razén por la
que se precisa de la aplicacion de la ciencia administrativa para
poder controlar el entorno por medio del desarrollo de
proyecciones que tomen en consideracion los probables
resultados de distintas ocurrencias en diversos escenarios. Al
mismo tiempo se requiere planear los recursos humanos de
acuerdo a las necesidades futuras de personas de la
organizacion, tomando en cuenta tanto las actividades internas
como los factores existentes en el ambiente externo.

La evolucion histérica de esta busqueda de la calidad ha
desembocado en la prevencion de la calidad mediante el control
de los procesos, dejando atras los modelos de gestion reactiva y
buscando la mejora continua mediante la gestion proactiva de
los procesos que intervienen en la produccion o el servicio.
Tradicionalmente ha sido una constante, en los directivos en
cualquier nivel de direccion, la preocupacion por incrementar su
eficiencia organizacional, sin embargo, en la actualidad esto no
es condicion suficiente para garantizar el éxito debido al
incremento, cada vez mayor, de la interrelacion de Ila
organizacion con el entorno turbulento, (Rodriguez y Alemafiy,
1998).
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La experiencia demuestra que el éxito y la supervivencia, a largo
plazo de las organizaciones dependen también de los progresos
de su eficacia, mientras que los cambios internos afectan
fundamentalmente su eficiencia. Una organizacion sometida a
los efectos del entorno turbulento puede fracasar a pesar de ser
muy eficiente. Es evidente, que es en estas condiciones que la
escuela cumple su funcion social enmarcada en la formacion del
hombre para la vida, por tanto, hay que asumir un enfoque
estratégico, definido como una actitud extrovertida, voluntarista,
anticipada, critica y abierta al cambio; lo que se ha plasmado en
los conceptos de estrategia organizacional, planificacion y
direccion estratégicas, constituyendo su base fundamental
(Rodriguez y Alemafiy, 1998).

En el término planificacion estratégica, se expresa de forma
sintetizada la concepcidn de la estrategia de la organizacion, la
cual integra en el anlisis tanto las variables técnico -
economicas como las variables socio — politicas y culturales”
que intervienen en las sinergias organizacionales, ampliando asi
de modo considerable el marco de referencia de la planeacion
tradicional. A pesar de ello, la solucion al problema estratégico
seria hasta cierto punto esteéril si no se crean las condiciones
estructurales, y se sistematizan el seguimiento y el control de su
implementacion practica, lo que constituye la esencia de la
direccion estratégica.” (Rodriguez, 2005).

En tal sentido la autora coincide con el criterio planteado por
Rodriguez y Alemafiy (1998): “La Direccion Estratégica no debe
verse como un conjunto de conceptos, métodos y técnicas que
pueden ser ensefiadas y aprendidas al nivel de habilidad. Es
mas una combinacion de fundamentos filoséficos y del
comportamiento localizados al nivel de conocimientos y de las
actitudes, tanto personales como profesionales y que tiene
profundas y significativas implicaciones para la cultura de las
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organizaciones Yy las posturas futuras”. Lo mas importante de la
Direccion Estratégica no es la forma de hacerla, sino la intencion
de quienes la practican. Se pueden tener mdltiples formas para
concebir la direccion estratégica y tantos modelos como
investigadores dedicados al tema, pero poco se logra si quienes
deben desarrollarla no poseen una bien definida intencion
estratégica.

La planificacion estratégica puede definirse como un proceso
formalizado de planeacion a largo plazo que permite definir y
alcanzar las metas de la organizacion. Es una actividad de alto
nivel directivo que da coherencia a todas las decisiones a lo
largo del tiempo, a la vez que ofrece un marco de referencia
para planes detallados y decisiones cotidianas.

La planificacion estratégica incorpora la realidad cambiante y es
considerada como una actividad Idgica y realista que pone
énfasis en el analisis externo, sin descuidar el interno; favorece
el pensamiento intuitivo y la informacion cualitativa, por ello es
que se hace un llamado a la comunidad organizacional en su
proceso de planificacion, en lugar de llevarlo a cabo de manera
aislada.

Para lograr el éxito de la planificacion estratégica, es pues
necesario tener el apoyo y una decisiva participacion de la alta
direccion de la organizacion en la conduccion del proceso de
manera visible, sin embargo, todos los miembros de la
organizacion de alguna manera deben participar y ser
involucrados en el proceso de planeacion.

El enfoque de gestion estratégico se materializa mediante el
gjercicio de la direccion estratégica y es la forma mas efectiva
de enfrentar el reto de hacer que las organizaciones sean a la
par eficientes y eficaces. La direccion estratégica es un conjunto

de acciones que permiten alcanzar un objetivo, contrastando las
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fuerzas y oportunidades contra las debilidades y amenazas,
tanto de la organizacion como de su entorno.

La direccion estratégica puede ayudar a dinamizar la cultura y
las nuevas ideas. Sin embargo, la mejor forma de desarrollar la
direccion estratégica es mediante la elaboracion de estrategias,
por tanto, se puede definir a ésta como un plan que sefiala el
sentido y las acciones a seguir en una organizacion para el
cumplimiento de los objetivos que se hayan fijado de acuerdo a
las condiciones actuales y futuras que ofrezcan una posicion
ventajosa. Pero la estrategia cobra su sentido de planificacion
cuando esta intencién de dominar y alcanzar el destino de la
institucion, concentrado en la estrategia se puede realizar en el
marco de la planeacion estratégica.

Después del desarrollo de la ciencia de la direccion es que las
organizaciones empezaron a ocuparse cada vez mas por llevar
a cabo una planeacion sistematica. Por otra parte, en el
pasado, las organizaciones podian hacer la misma cosa todos
los afios y ain lograr éxito, hoy en dia el entorno no lo permite,
debido a los cambios globales en la politica, la economia, en el
desarrollo tecnoldgico, y en los valores que alteran el ambiente
de las organizaciones.

De acuerdo con Rodriguez (2005) el proceso de cambio de
politica y modo de actuacion de la organizacion ante el cambio,
puede ser mas o0 menos complicado. De acuerdo con Alemany y
Rodriguez (1998), este proceso se puede dividir en cuatro
partes, que son:

1.-Diagnostico estratégico
Revisa las actitudes gerenciales y organizacionales respecto
a la posicion futura de la organizacién y de acuerdo con la
realidad cambiante del entorno. Identifica las necesidades

reales de la organizacion en relacion con el futuro deseado.
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Define las acciones que deben iniciarse en el presente para

realizar la vision del futuro disefiado para la organizacion.

2. Desarrollo estratégico
Acciones para trasladar a la organizacion de la situacion
actual a la deseada. Asignacion de recursos y esfuerzos para
captar la informacion durante la formulacién de los planes de

capacitacion o ajustes en la organizacion.

3. Administracién del proceso
Formular y ejecutar los cronogramas establecidos para el
cambio y disefar los proyectos especiales que deben recibir

tratamiento diferenciado.

4. Presupuesto estratégico
Regular el flujo de los fondos disponibles. Analizar las
posibilidades de captar recursos. Establecer el ritmo del
proceso de cambio. Privilegiar las inversiones inteligentes. El
proceso de Direccion estratégica, se inicia con la concepcion
estratégica que dard respuesta al problema estratégico,
planteada a partir de los resultados del diagndstico

empresarial.

Segln estos autores, la formulacion de la estrategia ve la
organizacion como una unidad logica de los factores, pero
ademads, considera la intervencion de un actor Gnico y racional
(la alta direccion cuya racionalidad es esencialmente de tipo
técnico-econdémico) que sabe definir perfectamente objetivos y
un sistema de preferencias, apoyandose también en métodos e
instrumentos analiticos a fin de intentar optimizar esfuerzos.
Aparece de esta forma un enfoque diferente para la formulacion
de la estrategia, en el que las variables del comportamiento
organizacional y el poder tienen un papel preponderante,
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2.2.2.

convirtiéndose asi en un conjunto de procesos organizacionales
y de intervenciones individuales claves.

De acuerdo con este enfoque, disefiar una estrategia supone
una serie de pasos que permiten conjugar el pensamiento 16gico
y el pensamiento lateral o creador en aras de la generacion de la
capacidad de respuesta de la organizacion ante los imperativos
del entorno.

George A. Steiner(1996), define: "La planeacion estratégica es
el esfuerzo sistematico y mas o menos formal de una compafiia
para establecer sus propositos, objetivos, politicas y estrategias
basicas para desarrollar planes detallados con el fin de poner en
practica las politicas y estrategias y asi lograr los objetivos y
propositos bésicos de la compafia... también es un proceso
para decidir de antemano que tipo de esfuerzos de planeacion
deben hacerse cuando y como deben realizarse, quien los

llevaré a cabo y que se haré con los resultados.”

El Capital Humano

Toda organizacion dispone de bienes, recursos materiales y econémicos,
y personas “trabajadores”. Tales personas colaboran con la organizacion,
facilitando el cumplimiento de sus propositos. De modo que utilizar a las
personas para que realicen Optimamente las funciones que desea la
organizacion, sin que se sientan frustrados, ni marginados, méas por el
contrario encuentren en la organizacion la oportunidad de su realizacion
personal y profesional, se convierte en una funcion importante para
cualquier organizacion. Ahora, en un escenario de mercado global y de
permanente innovacion tecnologica, cuando los recursos entre
organizaciones se encuentran equiparados, la forma de coémo se
administren a los “colaboradores” puede ser la Unica ventaja competitiva a
la que apelen las organizaciones.

La gestion de las personas se convierte en un elemento estratégico de

primera magnitud porque es el factor diferencial con la competencia. Es
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posible utilizar maquinas, sistemas productivos y materiales idénticos;

pero las personas no son idénticas, tampoco sus aportes.

“Por ello, disponer de un equipo capaz de hacer aportes superiores al
de la competencia puede ser la ventaja diferencial que condicione el
éxito o fracaso de la organizacion”.

Ahora bien, ¢Que se entiende por administrar a los colaboradores?, mejor

aun ¢Qué funciones o actividades abarca la Gestion del Potencial

Humano? Para contestar a tales inquietudes veamos los siguientes

conceptos:

. La Administracion de Recursos Humanos, es una funcion de la
organizacion relacionada con la provision, el entrenamiento, el
desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los trabajadores.

. La Administracion del Potencial Humano, es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Y
evaluacion del desempefio

Es una funcion administrativa que se encarga del reclutamiento,

seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo de los miembros de la

organizacion. La administracion del potencial humano, es un area

interdisciplinaria, por cuanto incluye conceptos de psicologia industrial y

organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho

laboral.

De modo que, gestionar a los colaboradores de una organizacion,

significa prever la necesidad de personal en sus diversos niveles y

calificaciones, desarrollar sus potencialidades, disefiar las estrategias

para retener a los valiosos y propender su exclusion de aquellos que
aportan minimamente a la productividad empresarial.

Administrar los recursos humanos en estos tiempos se convierte en una

funcién muy importante y a la vez dificil:

. Importante, por cuanto dentro de todos los recursos que dispone la
organizacion, son los trabajadores quienes pueden aportar mas y
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mejor con su rendimiento efectivo (eficacia + eficiencia) a la
productividad organizacional.

. Dificil, por ser precisamente un recurso que piensa y razona, hace
muy compleja su gestion. Las condiciones de trabajo, los niveles de
compensacion, la influencia de los variables socioecondmicos,
entre otros generan conflictos laborales constantes, que los

administradores tenemos el reto de enfrentarlos con inteligencia.

Cuando los ejecutivos realizan esta funcién, lo que estan pretendiendo es
encaminar los esfuerzos personales y colectivos de sus trabajadores al
cumplimiento de los propésitos organizacionales. Los problemas antes
descritos plantean desafios a la organizacion, que a nivel de los recursos
humanos guarda una repercusion directa. Nuestra responsabilidad como
miembros de nuestra sociedad abarca areas tan vastas como
proporcionar alimentos a los desprotegidos, retener la explosion
demografica, cuidar la ecologia y el medio ambiente, generar mas fuentes
de trabajo, etc. De alli que el principal desafio de los gestores de recursos
humanos, es lograr el mejoramiento de las organizaciones de la que
formamos parte convirtiéndola en mas productivas, para coadyuvar en la

solucion de los problemas antes descritos.

2.2.2.1 Evolucion de la Gestion del Capital Humano
El hecho de que las organizaciones sean consideradas como
sistemas sociales y se identifique en ellas un subsistema
psicosocial formado por el conjunto de personas que la
componen, ha obligado a las mismas a implementar en el
tiempo, formas novedosas de dirigir a tales personas. Asi, la
Gestion del Potencial Humano, como funcién especializada de
las organizaciones ha pasado por diferentes etapas a saber. Al
respecto, no existe un criterio uniforme entre los académicos de
cuales son esas etapas; mientras que para Gonzales Fernandez

son cuatro los periodos: Inicio, desarrollo, cambio y estratégico;
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para Chiavenato, la gestion de las personas se subdivide en
tres: Era de la industrializacion clasica, Era de Ila
industrializacion neoclasica y Era de la informacion. En tanto
que, para Borras la evolucion de la funcion de personal, se
aprecia claramente en cuatro etapas: administrativa (50-59),
relaciones humanas (60-70), relaciones laborales (77- 85) y
recursos humanos. La administracion de los “colaboradores”
dentro de las organizaciones ha experimentado las siguientes

fases:

o Fase Administrativa: Que responde a una orientacion
organizativa exclusivamente productivista, con una abundante
mano de obra, donde los problemas de esta actividad
organizativa, reclaman una atencion prioritaria. Asi, la gestion
de los trabajadores se orienta hacia el control y el estimulo de
los rendimientos, donde los ejes sobre los cuales se apoyan
vienen a ser las formulas salariales sobre la base de los
rendimientos y las acciones disciplinarias. En esta fase, los
responsables de la gestion del potencial humano, concentran
sus esfuerzos en las funciones de contratacion, despido,
estudio de férmulas salariales ligadas directamente al
rendimiento y el andlisis de puestos.

Todo ello hace que la funcién sea meramente administrativa,
centrandose en la observancia de las directivas y reglamentos
imperantes en la organizacion. Dos son los rasgos
caracteristicos de esta etapa: 1) La consideracion del
trabajador como un costo que se debe minimizar o un factor de
produccion, al igual que las materias primas, maquinarias o el
capital, mas que un capital que genera valor; y 24) La adopcion
de una orientacion eminente reactiva. Este es el nivel en el que

se sitUan las actividades de la Administracién de Personal.

-36 -



o Fase de Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de
tipo social y psicolégico de las personas, buscando la
adaptacion del “colaborador” a la organizacion. Se adquiere la
conciencia de que los comportamientos no responden a formas
racionales, mas por el contrario estan condicionados por
sentimientos colectivos y por los grupos a los cuales pertenece
el trabajador. La relacion contractual se extiende no solo a los
aspectos retributivos, sino también a factores de tipo
psicoldgico. Sigue prevaleciendo, no obstante la consideracion
del trabajador como un costo que se debe minimizar, con la
diferencia que en esta oportunidad las actividades de personal
adquieren proactividad. Propio de la gestion y desarrollo de

recursos humanos.

o Fase de Desarrollo: Dicha fase se caracteriza por los
siguientes hechos: i) La bisqueda de una conciliacion entre las
necesidades econdmicas de la empresa y las necesidades de
los trabajadores, ii) La consideracion de las personas como un
elemento determinante del desarrollo organizacional y iii)
Establecimiento de politicas de motivacion y eficiencia de
personal, dependiendo esencialmente de la manera en que es
empleado el trabajador, de su organizacion y funcionamiento.
Las acciones que se emprenden no solo son eminentemente
proactivas, sino que el trabajador es considerado como un
activo que se debe optimizar.

« Fase Estratégica: Corresponde a la definicion y articulacion de
las politicas de personal en correspondencia con los objetivos
generales de la organizacion, asi como la participacion en la
determinacion de los mismos con la Alta Direccion. Los rasgos
que caracterizan la etapa estratégica de la gestion del Potencial

Humano, son:
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i) Orientacion proactiva en la gestion y concepcion del
colaborador por optimizar.

i) Permanente evaluacion del desempefio laboral, a partir
de sus competencias personales. Si un empleado conoce
las competencias requeridas para su puesto y en la
correspondiente apertura en grados, puede verificar,
analizar y controlar sus propias conductas con lo
requerido; al llegar el momento de la evaluacion de
desempenio, no pueden presentarse grandes sorpresas.

i) Establecimiento de politicas de desarrollo personal y
profesional del trabajador, y

iv) Concepcion del talento humano como un factor
determinante, en la mejora de la posicion competitiva de

la organizacion.

Pero no solo ha evolucionado la gestion propiamente dicha, sino
fundamentalmente el concepto mismo que se tiene del
trabajador. La nueva conceptualizacion del valor de las personas
para la organizacion arranca de los planteamientos efectuados
por las diferentes escuelas que estudian la gestion de los
trabajadores con base en las ciencias del comportamiento. En
esta nueva conceptualizacion se abandona la idea de que la
persona en si misma es un recurso, es decir, un elemento que
provee de fuerza de trabajo a la organizacion tal y como se
concebia desde los tiempos Taylor y Fayol, precursores clasicos
de la administracion, para pasar a la consideracion de la
persona como un elemento activo que posee recursos, vale
decir, posee conocimientos, habilidades y actitudes, con los
cuales genera valor y riqueza para la organizacion. Tales
recursos fuentes de ventaja competitiva de la organizacion,
deben ser gestionados y potenciados convenientemente en
orden a lograr su movilizacion en torno a los objetivos generales

y estrategias, al tiempo que se procura lograr el desarrollo de la
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persona y la satisfaccion de sus necesidades. Como vemos, el
departamento o area de personal, de cumplir una funcion
aplicadora de los mandatos y consignas fijadas por la alta
direccion, pasa a tener una funcion que participa (cuando menos
es consultada) en la elaboracion de tales directivas, previa a la
aplicacion por estar directamente entroncada con los problemas
de personal, que repercutiran en las demas areas de trabajo.

De modo que con el transcurso de los afios y en la medida que
aumenta el tamafio organizacional, el departamento encargado
de la funcion de personal esta pasando de la indiferenciacion a
la explicitacion y de la subordinacion a la ubicacion en el primer
nivel de la estructura organizacional. De la misma forma, por
estar relegado en un segundo plano en la estructura
organizacional, de encontrar con frecuencia desempefando tal
funcion a profesionales con bajo nivel de calificacion, ahora
pasamos a exigir de los responsables de dicha funcion, mayores
niveles de profesionalidad y competitividad, con conocimientos y
experiencias tanto de las técnicas de gestion del potencial
humano, como de la gestion de la organizacion propiamente
dicha.

Tendencia Actual de la Gestion del Capital Humano

Es necesario enfatizar en que el taylorismo y su Scientific
Management (1911) con su intrinseca parcelacion y excesiva
especializacion, hoy es obsoleto en el trato de los recursos
humanos; que el taylorismo amparado por la division del trabajo
en tareas basicas y sencillas propugnadas por Adam Smith
desde su obra La riqueza de las naciones (1776) quedo atras.
Se insiste en que las parcelas funcionales que son los
departamentos de personal, calidad, proteccion e higiene,
organizacion del trabajo y los salarios, etc., son fosiles de

organigramas para las empresas de punta o éxito, y que hacia
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procesos integrales se va logrando polivalencia 0
multihabilidades o multicompetencias en los empleados y en las
estructuras organizativas 0 equipos de trabajo donde se
incorporan, con sinergia 0 enfoque sistémico atendiendo a las
disimiles interacciones con el entorno.

En su objeto y alcance actual la GPH es nueva, habiendo
superado a la clasica Administracion o Direccion de personal,
cuyo rasgo mas relevante fue considerar al factor humano como
un gasto o costo. La GPH pasa ahora a considerarlo como el
factor fundamental de la actividad empresarial, como activo. En
la nueva GPH no se conceptualiza como gasto o costo sino
como activo, y mas aun, cuando lo posibilitan las condiciones
socioeconémicas, como inversion de su capital humano
realizado por la persona. En su evolucion, esta gestion de
personas ha comprendido esencialmente tres paradigmas: los
recursos humanos como costo, como activo y como inversor de
su potencial humano o capital humano.

La administracion de personal, se ha realizado desde los
tiempos inmemoriales en que las personas necesitaron trabajar
en grupos, pasando por la manufactura y el sistema fabril, hasta
algo mas de la segunda mitad del siglo XX, cuando ya no se
considera un costo al factor humano, rebasando el alcance u
objeto de esa Administracion, relativa basicamente a néminas,
seguridad social, administracion de altas y bajas y relaciones
con el sindicato. Ahora, la GPH asume un gran cimulo de
actividades relacionadas con la organizacion laboral en su
interaccion con las personas, destacandose actividades claves
como: inventario de personal, seleccion, evaluacion del
desempefio, planes de comunicacion, planes de formacién y de
carreras, estudios de clima y motivacion, organizacion del
trabajo, ergonomia, condiciones de trabajo y seguridad e
higiene, planificacion estratégica del potencial humano y
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optimizacion de plantillas, sistemas de pago, estimulacion
psicosocial, auditoria, etc.

Es tal la importancia que hoy se le esta otorgando a la GPH, que
se le considera la esencia de la direccion o gestion empresarial.
Asi lo reafirma la experiencia de empresas de punta de
Alemania y Japon (Thurow, 1992), donde el segundo hombre del
gerente general es el gerente de RH, y no se arriba a ese primer
cargo directivo si antes la persona no ha vivenciado la gerencia
de recursos humanos. Considerarlo en ese lugar, sin dudas,
comporta un profesional altamente competente, del cual distan
no pocos de los actuales directivos de RH en muchas empresas.
Distancia que hacen mayor los directores generales que no
andan a tono con el cambio implicado por las nuevas
concepciones, 0 que conociendo sobre las mismas no superan
el plano cognitivo yendo al conductual, es decir, a la aplicacion o
ejecucion de esas nuevas concepciones que son vitales para la
sobrevivencia empresarial en términos de la competencia a que
obliga el mundo actual.

La responsabilidad y ejecucion de la GPH es de todos, pero
principalmente de la Alta Direccion y de los mandos de linea.
Asumir el criterio de garantizar la participacion de todos en la
GPH y comprender que la responsabilidad principal corresponde
a la Alta Direccion y mandos de linea, posee un sentido practico
ineludible. Ello debe ser una constante en la mente de los
directivos. No son pocos los estudiosos que objetan la expresion
“recursos humanos” al referirse a las personas, mediante la cual
se les identifica de manera hiperbolizada o absoluta con el
aspecto economico, considerdndolas como medios y no fin en si
mismas; y mas aln se objeta cuando haciendo mas enfatico lo
econdmico con su manifestacion en dinero, se desconoce o

relega la individualidad y su esencia humana.
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Se debe advertir que la argumentacion anterior puede parecer
de un caracter meramente tedrico; sin embargo, es en esencia
eminentemente practica. Tratar a las personas empleadas en las
organizaciones laborales como recursos humanos en su
acepcion tradicional, es hacer prevalecer el enfoque tayloriano
clasico, desconociendo la importancia de la psicologia de los
empleados y sus relaciones humanas y grupos. Es, ademas,
concebirlas como medio y no como fin en si mismas.
Conceptualmente el taylorismo con su enfoque administrativo es
superado por la actual y nueva GPH Aedipe, (1992); Ulrich et
al.,(1997); Beer, (1998); Reinoso, (2004), cuyos rasgos mas
relevantes se expresan en las nuevas estructuras organizativas
antipiramidales o aplanadas, antitaylorianas o antiparceladas o
integrales; en nuevos sistemas de direccion caracterizados por
la proyeccion estratégica, la descentralizacion, el consenso, el
liderazgo y el enriquecimiento del trabajo (tanto horizontal como
vertical) o multihabilidad o polivalencia (multicompetencias); la
consideracion de los recursos humanos como una inversion y no
un costo; la proactividad o accionar anticipado y previsor
contraria a la reactividad o accionar en el momento o después
de las demandas o requerimientos; la calidad total en el servicio
al cliente tanto interno como externo considerado la mayor
prioridad; y el trabajo en equipos en torno a procesos
conduciendo lo mas répida y directamente los valores afiadidos
a los clientes. Entre las caracteristicas de la situacion de cambio
que implica la nueva GPH, los nuevos valores culturales tienen
un peso muy significativo.

En nuestro pais, la cultura de identidad nacional y humanismo
consolidada, tiene especial repercusion competitiva. A pesar de
las escaseces y quizas precisamente por ellas, determinadas
por el blogueo norteamericano, la ley primera de nuestra

republica propugnada por José Marti, citada por Cuesta, (1976)
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nos conduce a rehacernos en bdsqueda constante de una
rentabilidad digna. Nada es mas antiecondmico que el
aplastamiento o soslayamiento del valor significado por la
autoestima nacional: la violacion de la soberania nacional tiene
el sello de la bancarrota cualquiera sea la semantica que se use.
En esa GPH, la necesidad de individualizar las condiciones de
trabajo, es derivacion fundamental del factor condicionante
significado por los nuevos valores culturales surgidos.

Como planteara Cuesta (2007),el igualitarismo como pretendido
criterio de justicia laboral es absurdo porque es profundamente
injusto, el principio de distribucion individual “de cada cual segin
su capacidad, a cada cual segln su trabajo” ha de prevalecer;
los horarios laborales hay que ajustarlos a las condiciones
individuales, o lo que es igual, flexibilizarlos; el trabajo en casa
tiene que incrementarse, con independencia incluso de sus
evidentes ventajas en la reduccion de costos; el respeto a la
integridad fisica y a la dignidad personal debe prevalecer
inexorablemente; las expectativas y aspiraciones de las
personas, tienen que considerarse indefectiblemente al
modificar las condiciones de trabajo; las motivaciones de
autorrealizacion o logro deberan ser reforzadas o desarrolladas,
con enfasis mediante las transformaciones de esas condiciones
de trabajo; y esas condiciones de trabajo individualizadas tienen
que preservar el medio ambiente o el sistema ecoldgico. Las
NTIC (nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicaciones) han impactado con fuerza a la GPH,
potencidndose la gestion de la informacion y llegando a acufiar
la gestion del conocimiento en la década del 90 del pasado siglo
XX, a partir del tratamiento de los intangibles y la consideracion
del capital intelectual Davenport, (1998); Gates, (1999);
Edvinsson y Malone, (1999); Norton, (2001); Martinez et al.
(2004).
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Las NTIC agilizan las interacciones, posibilitan el tratamiento
automatizado de todos los datos y sus relaciones y catalizan las
inferencias sobre las personas, promueven la eficiencia de la
formacion y configuran el teletrabajo llamado a intensificarse. Es
necesario a nivel empresarial y de nacion mantener el indice de
crecimiento econdmico, pero sin perder la perspectiva de que el
fin debera ser el desarrollo humano; y la Unica manera de hacer
sostenible el crecimiento econdmico es haciéndolo aparejado al
desarrollo humano.

Sigue siendo mucha verdad que el mundo continda
polarizandose cada vez mas en ricos y pobres. En su informe
sobre “Desarrollo humano” de 1996 (PNUD, 1996), el grupo de
expertos del Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD) que participd en su elaboracion, concluyd que de
continuar las tendencias actuales, las disparidades econdémicas
entre paises industrializados y en desarrollo ya no serian solo
inequitativas, sino inhumanas.

Apuntaron que era imprescindible hacer inversiones que
aumenten la capacitacion de la gente y en especial de las
mujeres, y a su vez garanticen la satisfaccion de necesidades
basicas sociales de las personas. En aquel informe de 1996 se
llegd a la conclusion de que, a medida que el mundo se
adentrara en el siglo XXI, en general se necesitaria mas (y no
menos) crecimiento economico. Se precisaba que deberia
prestarse méas atencion a la estructura y la calidad de ese
crecimiento para velar porque estuviera orientado al apoyo del
desarrollo humano, la reduccion de la pobreza, la proteccion del
medio ambiente y la garantia de la sustentabilidad. Expresaron,
en suma: el desarrollo que perpetle las desigualdades actuales

no es sostenible ni vale la pena sostenerlo.
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Apenas diez afios despues, esa brecha es mayor PNUD, (2004):
“En 46 naciones el ciudadano comin es mas pobre hoy que
hace una década”. El mundo esta cada vez mas polarizado, y la
distancia que separa a los pobres de los ricos se esta agravando
cada vez mas. Se concluye que, en las estrategias sobre GRH
de paises en via de desarrollo, es imprescindible tener muy
presente la consideracion siguiente expresada en el referido
informe del PNUD de (1996): “En el siglo XXI, el r&pido adelanto
de la tecnologia y las comunicaciones abrira la posibilidad de
“saltar” varios decenios, pero solo si los paises pobres logran
dominar los nuevos conocimientos y competir.

Después de los afios transcurridos, peor es la situacion mundial,
y en la estrategia que en aquel entontes sugeria el PNUD,
mayor relevancia para ese “salto” tendran los nuevos
conocimientos para competir. Mayor relevancia, definitivamente,
tendran el nivel de preparacion o de competencias logradas y su
gestion.

La ventaja competitiva basica de las empresas en el mundo
globalizado del porvenir, en el mundo de inicios del siglo XXI, no
radicard en sus recursos materiales ni en especifico en los
recursos energéticos, no radicara en sus recursos financieros, y
ni tan siquiera en la tecnologia: la ventaja competitiva basica de
las empresas a inicios del nuevo milenio definitivamente radicara
en el nivel de formacion y gestion de su potencial humano. En
consecuencia, y definitivamente, la GPH estratégica que se
argumenta debera encaminar su mensaje esencial a reforzar tal
ventaja. Los rasgos y tendencias fundamentales de la actual
GPH, a la que no pueden renunciar las empresas y paises que
procuran existir en el siglo XXI, inmerso en el fendmeno de la
globalizacion, pueden resumirse asi:

* Los recursos humanos se constituirdn a inicios del siglo XXI

en el recurso competitivo mas importante.
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« Los enfoques sistémico, multidisciplinario, participativo,
proactivo y de proceso, son requeridos por la actual GPH.

* La gestion estratégica de los recursos humanos requiere de
sistemas de GPH y estos de modelos conceptuales que los
reflejen y posibiliten funcionalidad.

* Los recursos humanos y, en particular su formacion, son una
inversion y no un costo.

 La GPH ha superado al taylorismo, demandando el
enriquecimiento del trabajo (polivalencia) y la participacion o
implicacion de los empleados en todas sus actividades.

« La GPH no se hace desde ningln departamento, area 0
parcela de la organizacion; se hace como funcion integral de
la empresa y, ademas, de manera proactiva.

« La GPH demanda concebirla con caracter técnico-cientifico,
poseyendo sus bases tecnoldgicas en los andlisis y disefios
de puestos y areas de trabajo (disefio continuo de los
sistemas de trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos,
comprendidos en la denominacion de tecnologia de las
tareas.

+ El soporte informatico de la GPH es un imperativo para su
desarrollo efectivo en la gestion empresarial.

 Elaumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion
laboral asociada a las condiciones de trabajo es objetivo
inmediato fundamental de la GPH.

 Preservar el sistema ecoldgico es objetivo a sostener para

convertir en sostenible a la GPH.

Perspectivas de Desarrollo de la Gestion del Potencial
Humano

Como corolario de los cambios que se vienen produciendo en la
gestion del potencial humano, se presentan las siguientes
tendencias y orientaciones de esta funcion a nivel de toda la

organizacion:
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« Creciente participacion del Ambito de la Gestion del
Potencial Humano, en la Direccion Estratégica de la
Organizacion: Como producto de los cambios que se
producen en el entorno, y en consecuencia del crecimiento
del valor percibido, como elemento facilitador de Ila
realizacion de las estrategias, la gestion del potencial
humano, estd cada vez mas entroncada con la direccion
estratégica de la organizacion, al incorporarse cada vez mas
gjecutivos de esta especialidad a la conduccion
organizacional. Este hecho debemos comprender en su justa
medida. Si bien se ha incrementado sensiblemente su nivel
de influencia en la direccion estratégica durante la ultima
década, la gestion del potencial humano todavia adolece de
problemas de diferente indole que provocan la no integracion
plena en los procesos de direccion. Entre estos podemos
sefalar la inercia organizacional, el bajo status de la funcion,

la falta de confianza del resto de los directivos, etc.

o Desde la Especializacion a la Formacién Generalista:
Sospecho que progresivamente se estd pasando de la
especializacion a la formacién generalista en el ejercicio de la
profesion del gestor del potencial humano. La participacion en
la direccion empresarial como socio estratégico supone, para
el directivo de recursos humanos, la necesidad de dominar el
método y el lenguaje estratégico, la necesidad de conocer las
principales variables y claves de la gestion de las demas
areas funcionales y la necesidad de disponer de la capacidad
de integrar y desarrollar las diferentes politicas y actuaciones
de la funcion del potencial humano en relacion con las
decisiones estratégicas. Por tanto la Gestion del Potencial
Humano, debe de ampliar su espectro de actuacion
tradicionalmente circunscrito a la actividad funcional, dando

lugar a la bisqueda de profesionales que desde una vision
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netamente generalista, sean capaces de aplicar los dominios
técnicos especificos de la gestion del potencial humano. Ello
requiere gestores de recursos humanos que no solo dirijan
impecablemente los servicios de la direccion de personal y
manejen bien el desarrollo del personal, sino que también
conozcan las competencias centrales de la empresa, los
valores claves, el entorno competitivo y las demandas de los
clientes. A esta situacion debemos afiadir, que se esta
produciendo un aplanamiento de las estructuras
empresariales que generan la ampliacion de los contendidos
de los puestos y la reduccion de las posibilidades de
promocion. Al alargamiento de la carrera profesional se le
une el desarrollo horizontal o la rotacion por las diferentes
funciones empresariales tendiente al conocimiento de la
empresa en su conjunto y a la polivalencia de los
trabajadores. En este orden de ideas, algunos académicos
sostienen de que las carreras se desarrollen en adelante a
través de la participacion en diferentes proyectos que
ofrezcan al individuo un portafolio de experiencias. De ser asi
el desarrollo del personal se basaria en movimientos
horizontales y rotaciones en vez de la tradicional progresion a
través de puestos de trabajo intrafuncionales, reforzandose
de esta manera la idea de la formacion generalista y la
interdisciplinariedad de los ejecutivos de la gestion del

potencial humano.

Descentralizacion de la Gestion del Potencial Humano:
La creacion de un departamento especifico que se encargue
de aquellas cuestiones relacionadas con la funcién de
personal que las unidades de linea no podian atender
suficientemente  marcé el inicio de la pérdida de
competencias de la gestion del potencial humano. El
traspaso de tales competencias ha hecho que los
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departamentos/ areas encargadas de esta funcion hayan
visto mermado su quehacer y margen de maniobra,
quedando sus competencias limitadas basicamente a la
transmision de instrucciones, coordinacion y especialmente
control de los trabajadores bajo su mando. Ello implica que
se estd avanzando en sentido inverso, vale decir
descentralizando la funcion de personal, asignandose las
siguientes actividades relativas a la gestion del personal a los
Organos de linea o areas de trabajo: i) Reclutamiento,
seleccion, socializacion e integracion de los nuevos
trabajadores, ii) Mantenimiento y control del trabajador, iii)
Identificacion de las necesidades de capacitacion y desarrollo
del trabajador, iv) Valoracion del puesto y evaluacion del
desempefio, v) Administracion de sueldos y salarios, vi)
Legislacion laboral y vii) Motivacion y promocion del
trabajador. Desde esta perspectiva, el departamento de
personal se esta convirtiendo en un drgano asesor,
encargandose de dotar con las herramientas y técnicas a las
demaés areas en los temas relacionados a la conduccion del
personal. Por otro lado, junto con esta tendencia interna, esta
funcion importante, viene experimentando a la par una
descentralizacion externa, donde el departamento de
personal de ser un proveedor de servicios internos se viene
convirtiendo en un gestor de servicios externos. Las razones
de dicha externalizacion, entre otros son los siguientes: a)
Conseguir a un bajo costo los servicios que internamente se
venian prestando, b) Crear las condiciones necesarias para
que aflore con plenitud el rol estratégico de la Gestion del
Potencial humano, c) Flexibilizar la organizacion, d) Poder
acceder a competencias de las que carece la organizacion y
agilizar la burocracia que tradicionalmente ha dominado en la

actividad de este departamento, entre otros.
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e Gestion del Cambio: La puesta en practica del nuevo rol
estratégico de la funcion de personal precisa necesariamente
la realizacion de cambios en la conducta organizacional. Ello
implica que las competencias claves de una organizacion ya
no radican en aspectos técnicos, sino fundamentalmente en
las competencias culturales a saber: capacidad de operar
flexiblemente, capacidad de aprendizaje, capacidad de
innovacion, capacidad de innovacion, capacidad de
desarrollar y adaptar nuevas tecnologias, capacidad de
adecuacion de nuevas tecnologias, capacidad de adecuacion
a las nuevas necesidades y exigencias de los clientes y
consumidores, capacidad de mejorar el servicio interno y
externo. A medida que se desarrolla la organizacion, la
gestion estratégica de las competencias del potencial
humano y de las capacidades organizacionales tienen
mayores implicaciones en la supervivencia de las

organizaciones.

2.2.2.4 Gestion Participativa y Estratégica del Potencial Humano
La Revista La Tarea de la seccidn 47 del SNTE, nos dice que la
gestion es un concepto que asume la participacion y
responsabilidad de los agentes que confluyen en el ambito
organizacional, con la intencidn de orientar la organizacion. Los
procesos de gestion y organizacion, se integran en la creacion
de estructuras organizativas que posibilitan la incorporacion de
los participantes en la toma de decisiones del centro laboral.
Segln ésta revista la existencia de vias para posibilitar la
participacion en la gestion de la institucion y el trabajo
participativo como criterio de calidad, s6lo son posibles mediante
estructuras adecuadas que requieren, sin lugar a dudas, la

constitucion de equipos de gestion o unidades de trabajo.
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Un modelo organizativo debe considerar la participacion de
todos sus integrantes en la planificacion institucional y es un
factor elemental para involucrarlos en la asuncion de objetivos y
en las estrategias operativas derivadas de ellos.

La gestion es una clave fundamental para reconocer la
aplicacion entre las dimensiones administrativas e interpretar
los procesos de cambio y transformacion de la organizacion
como tal. Participacion es una palabra muy utilizada en la
actualidad, tiene diferentes significados en diferentes contextos.
En adiestramiento, los individuos se benefician de Ila
participacion en la actividad en la que se adiestran, aprenden de
la experimentacion. Gestion participativa significa que el
personal, no solo los dirigentes designados, aportan e influyen
sobre las decisiones que afectan a la organizacion. No es lo
mismo que gestion comunal o cooperativa, en las que cada
miembro del personal tiene el mismo peso en el proceso de
toma de decisiones. En la gestion participativa, los dirigentes (o
dirigente) designados todavia tienen (o tiene) la responsabilidad
final de tomar decisiones y responder por ellas, pero los
miembros del personal a los que afectan estas decisiones
proporcionan activamente observaciones, analisis, sugerencias
y recomendaciones en el proceso ejecutivo de la toma de estas
decisiones.

Estas orientaciones pueden usarse en su conjunto si esta
poniendo en marcha una nueva organizacion, pueden
convertirse en una decision trascendental para una organizacion
en funcionamiento, o pueden introducirse poco a poco en una
organizacion inclinada al monopolio en la toma de decisiones,
donde soblo tienen este poder los altos ejecutivos. La gestion
participativa puede mejorar la eficacia y la capacidad de una

organizacion.
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Forma parte de los dieciséis elementos de capacidad
organizativa, Contribuye al buen liderazgo por medio de la
gestion y a incrementar la transparencia en la toma de
decisiones organizativas.

Entre los esloganes que pueden orientar a una buena gestion,
esté la frase «no trabaje duro, consiga resultados. Esta es la
estrategia de los buenos dirigentes. Si alguien tiene que trabajar
duro, no puede gestionar. El Gnico recurso de un dirigente es su
gente. Si esa gente es seria, leal, deseosa de trabajar al maximo
y de dedicar los esfuerzos necesarios, si confian en sus lideres
y saben que son fiables, su rendimiento y eficacia, y por ende, la
de la organizacion, sera mucho mayor. Cuanta mas
responsabilidad y poder de decision pueda delegar, mas lealtad
y confianza tendra su personal. Cuanto mas efectiva sea la
organizacion, mas éxito se tendra como dirigente.

Es conveniente evaluar la situacion en la organizacion. De igual
modo, valorar qué elementos de gestion participativa de los que
aqui se mencionan pueden afadirse a lo que tiene, 0 que
elementos existentes pueden incrementarse dentro de la
organizacion. Genere estrategias para aumentar la gestion
participativa. Los autores recomiendan utilizar estas
orientaciones para crear su propio programa de incremento de la
gestion participativa, un programa que tenga en cuenta las
condiciones y encaje dentro de los pardmetros que delimitan su

libertad de movimientos.

El Comportamiento Humano en las Organizaciones

La versatilidad humana es muy grande, cada persona es un
fendmeno multidimensional, sujeto a las influencias de muchas
variables. Las diferencias en cuanto a aptitudes es amplio y los

patrones de comportamiento aprendidos son diversos.
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Las organizaciones 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 basico 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, o mismo sucede
con las personas. Las diferencias individuales hacen que cada
persona posea caracteristicas propias de personalidad,
aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, etc.
Cada persona es un fendmeno multidimensional sujeto a
influencias de muchas variables. Por ello el estudio de tales
comportamientos dentro de una organizacion es un reto nunca
antes pensado, los que lideran las organizaciones, se
constituye 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, la 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 organizacién debe buscar adaptarse 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.
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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 organizacion.

Las variables dependientes en la que coinciden la mayoria de

los académicos son los siguientes:

e Productividad: La empresa sera productiva cuando
entienda que debe combinar la eficacia (logro de metas) con
la eficiencia (que la eficacia vaya de la mano del bajo costo)
al mismo tiempo.

e 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 podré llegar a sus metas si la gente tiene ausentismo.

e 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 rotacion y la satisfaccion laboral
son:

e Variables del nivel individual: Son todas aquellas
caracteristicas que posee una persona, que la han
acompafiado desde su nacimiento. Las mas obvias son las
caracteristicas personales o biogréficas, como la edad, sexo,
estado civil, estudios; las caracteristicas de personalidad,

conductas, valores y actitudes, y sus propias habilidades que
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i)

son posiblemente modificables por la organizacion. 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.

e Variables a nivel de sistemas de organizacion: El
comportamiento organizacional es mas compleja que la
simple suma de los comportamientos grupales o individuales.
Los procesos de trabajo, las politicas y las practicas que
realice la organizacion tendran un impacto que debe

analizarse.

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

organizacion, podemos decir que el Comportamiento

Organizacional ayuda a los directivos en los siguientes

aspectos:

) Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del
conocimiento cultural del individuo lo que permitira conocer

como ajustar las politicas de la empresa.

ii) Mejorar la calidad y productividad del trabajador, permitiendo
desarrollar sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto

de lograr cambios positivos en la organizacion.

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

donde la ética y la moral vayan de la mano.
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2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.3.1.

2.3.2.

Hipotesis General

El desarrollo de la integracion estratégica incide de manera significativa

en el desempefio del capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano

del Gobierno Regional de Huancavelica para el afio 2015.

Hipdtesis Especificas

La integracion estratégica en su dimension estrategia incide de
manera significativa en el desempefio del capital humano en la
Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.

La integracion estratégica en su dimension tactica incide de manera
significativa en el desempefio del capital humano en la Oficina de

Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

La integracion estratégica en su dimension operativa incide de
manera significativa en el desempefio del capital humano en la
Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Calidad: Es el nivel de excelencia que la empresa 0 negocio ha logrado

alcanzar para satisfacer a su clientela. Representa al mismo tiempo, la medida

en que se logra dicha calidad. Caracteristica que se atribuye a todas aquellas

cosas que representan excelencia, eficacia y efectividad.

e Capital Humano: es un término usado en ciertas teorias econdmicas del

crecimiento para designar a un hipotético factor de produccién dependiente no

solo de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de formacion y de la

productividad de las personas involucradas en un proceso productivo.
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A partir de ese uso inicialmente técnico, se ha extendido para designar el
conjunto de recursos humanos que posee una empresa o institucion econémica.
Igualmente se habla de modo informal de "mejora en el capital humano" cuando
aumenta el grado de destreza, experiencia o formacion de las personas de dicha

institucion econémica.

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

mejor ejercicio de las labores.

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

ya sea positivamente o negativamente.

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

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Estrategias: Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen influencia

en la eficacia a largo plazo de una organizacion.

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
llevarén 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.

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 trabajo, el inventario de las personas disponibles
y el reclutamiento, seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacion de

carreras y capacitacion.
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e Integracion Estratégica: Es una de las vias mas utilizadas en la actualidad
para la direccion de las organizaciones, independientemente de su tipo y
complejidad.

El enfoque de la integracion estratégica, incluye su definicion, la comparacion de
los modelos creados a partir de cada concepto y el procedimiento general para
la aplicacion de la Integracion Estratégica con enfoque en la gestion que se

propone para la organizacion.

e Liderazgo: Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de
personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el
logro de metas y objetivos.

e Motivacién: Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella
que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

¢ Organizacion: Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actlan e interactGan entre si bajo una

estructura pensada y disefiada.

e Politica Empresarial: Es una de las vias para hacer operativa la estrategia.
Suponen un compromiso de la empresa; al desplegarla a través de los niveles
jerarquicos de la empresa, se refuerza el compromiso y la participacion del
personal.

La politica empresarial suele afectar a mas de un area funcional, contribuyendo
a cohesionar verticalmente la organizacion para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Al igual que la estrategia, la politica empresarial proporciona la
orientacion precisa para que los ejecutivos y mandos intermedios elaboren

planes concretos de accion que permitan alcanzar los objetivos.

¢ Relaciones Humanas: Es el nombre dado al conjunto de interacciones que se
da en los individuos de una sociedad, la cual tiene grados de Ordenes

jerarquicos.
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Las relaciones humanas se basan principalmente en los vinculos existentes
entre los miembros de la sociedad. Gracias a la comunicacion, que puede ser de
diversos tipos: visual 0 comunicacion no verbal, lenguaje iconico o lenguaje de
las imagenes, que incluye no sélo la apariencia fisica, imagen corporal sino
también los movimientos, las sefiales, lingiistica, chat, comunicacion oral,
afectiva y, también, los lenguajes creados a partir del desarrollo de las

sociedades complejas: lenguaje politico, economico, gestual.

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

Servicio: Conjunto de prestaciones del cliente, como conveniencia del precio, la

imagen y la marca del mismo.

Toma de Decisiones: Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en

diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial.

Trabajo en Equipo: Se denomina trabajo en equipo a la mutua colaboracion de
personas a fin de alcanzar la consecucion de un resultado determinado. Desde
esta perspectiva, el trabajo en equipo puede hacer referencia a determinados
deportes, a la cooperacion con fines econémicos o sociales, a las iniciativas que

se toman en forma conjunta en el area de la politica, etc.

Usuarios: Persona que usa o requiere de los servicios. Cliente de los servicios

de una empresa u organizacion. Pueden ser internos o externos.

Valores: Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas
vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la

empresa y de las personas.
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2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO

A)

Variable Independiente

Integracion Estratégica

Dimensiones: (X)

e X Estratégico

e X Tactico

e X3Operativo

Variable Dependiente

Desempefio del Capital Humano

Dimensiones: (Y)

e Y;Conductual

e Y, Comunicacional

e Yj3Actitudinal
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Indicadores:

- Vision y mision

- Objetivos

- Estrategias

- Potencial humano

- Recursos financieros

- Recursos materiales

- Procedimientos

- Politicas

- Cantidad de puestos

- Objetividad de puestos
- Formacion para los puestos

- Calificacion profesional

Indicadores:

- Trabajo en equipo

- Toma de decisiones
- Formal

- Informal

- Motivacion

- Satisfaccion



2.6.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

HIPOTESIS:
El desarrollo de la integracion estratégica incide de manera significativa en el
desempenio del capital humano en la Oficina de desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica para el afio 2015.

Variable Definicién Operativa Dimensiones Indicadores Escala
o Vision y Misién
Se considera la IE como la | .Estratégico * Objetivos
integracion  entre  los  niveles * Estrategias N
estratégicos, tacticos y operativos en unca
funcion del seguimiento que se le « Potencial
debe realizar a la implantacion, humano Casi
ejecucion y el control de la * Recursos nunca
estrategia teniendo en cuenta que a financieros
Integracién Es_tos aspectos los autores le han | . Tactico * Recursos Aveces
rindado poca atencion (en 27 materiales
Estratégica modelos estudiados) y sin embargo, * Procedimientos
segun dicho autor, es la causa del * Politicas Casi
fracaso de la mayoria de las siempre
empresas que realizan  una ,
planificacién estratégica. Por ende * Cantidad de
se propone tener en cuenta, desde | - Operativo . pggit:i)ji dad de
Iq fag’e de planificacion, a la puejstos Siempre
ejecucion y el control. « Formacion para
Ronda (2006). los puestos
o Calificacion
profesional
El capital humano es un concepto que
remite a la productividad de los
trabajadores en funcién de su
formacién y experiencia de trabajo. El e Trabajo en
mismo busca dar cuenta de distintas equipo Nunca
ventajas en términos de generacion de | Conductual o Tomade
valor considerando al aporte humano decisiones .
que se realiza en un mercado Casl
5 | determinado. Por extension, muchas hunca
€SEMPeno | veces se utiliza el término “capital o
del Capital humano” para dar cuenta de jos [ Comunicacional :;%Tn?;| Aveces
recursos humanos que tiene una
Humano empresa, de sus competencias .
conjugadas que derivan en una mejora Actitudinal C_a5|
general en la produccion. De alguna | ctitudina e Motivacion Siempre
manera puede decirse que el concepto o Satisfaccion
de capital humano remite al viejo
concepto del trabajo como factor .
Siempre

productivo, poniendo esta vez el
énfasis en la formacién de ese factor
productivo.

Thurow (1992)
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. AMBITO DE ESTUDIO

El ambito de estudio se enmarcd en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno

Regional de Huancavelica para el afio 2015.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION
La investigacion es de tipo Aplicada, ya que se busca conocer la relacion de la
integracion estratégica y el desempefio del capital humano en la Oficina de
Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica;
Tiene por objetivo resolver problemas practicos para satisfacer las
necesidades de la sociedad. Estudia hechos o fendmenos de posible utilidad
practica. Esta utiliza conocimientos obtenidos en las investigaciones basicas,
pero no se limita a utilizar estos conocimientos, sino busca nuevos
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 enfoca 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
fendmeno que se someta a un analisis.

Es un estudio descriptivo 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 propdsito evaluar la relacion que existe entre dos

0 mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en particular).

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

34.1.

Método

Para realizar la investigacion se empleo los métodos inductivo, deductivo
y correlacional; para determinar el nivel de la relacion de las variables en
estudio en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.

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

particulares.

= Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitié partir de proposiciones o supuestos generales

que se deriva a otra proposicion o juicio particular.

= Método Correlacional: Estudié la relacion entre dos o mas variables

de la investigacion.
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3.5.

3.6.

DISENO DE LA INVESTIGACION

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

descriptivo — correlacional, segln el siguiente esquema:

Ox r Oy
Dénde:
m: muestra
0: observacion
X: integracion estratégica
Y. desempefio del capital humano
r. relacion de variables

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
transeccionales correlacionales - causales; estos disefios describen
relaciones entre dos 0 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 evallia analiza (enfoque cualitativo)
es la asociacion entre categorias, conceptos, objetos o variables en un
tiempo determinado. A veces Unicamente en términos correlacionales, otras
en términos de relacion causa — efecto (razones por la que se manifiesta una

categoria, una variable, un suceso o un concepto) (causales).

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

3.6.1. Poblacion y Muestra

La investigacion abarco tomando como referencia al personal administrativo
en un total de 44 empleados que laboran en la Oficina de Desarrollo Humano

del Gobierno Regional de Huancavelica.
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3.6.2. Muestreo

El muestreo es el no probabilistico por conveniencia, ya que solo se tomo
como referencia la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de

Huancavelica, por ser de facil accesibilidad.

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.

Observacion

Proceso de conocimiento por el cual se percibié rasgos caracteristicos de
nuestro objeto de estudio. Esta nos permiti6 complementar las técnicas
siguientes, teniendo asi una vision global del estudio, en particular para
identificar las posibles influencias socioecondmicas en la zona de influencia

de nuestra investigacion.

Anélisis Bibliografico y Documental

De los libros, ensayos y articulos u otros documentos, como fuentes de
informacion. Los textos en consulta para la elaboracion de la investigacion,
fueron tomadas de la biblioteca de nuestra universidad y biblioteca

especializada de la facultad, en lo que se refiere al campo de la investigacion.

Encuesta

La encuesta llevada a cabo se dirigié al personal administrativo de la Oficina
de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica. El proposito
de la encuesta es determinar cuantitativamente la relacion existente entre las

variables de estudio.

3.8.PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos fueron las siguientes:

Para la recoleccion de datos primarios:

Identificacion de la muestra.

e Procesos de observacion.

e Proceso de encuestas.
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Para la recoleccion de datos secundarios:

e Recopilacion de fuentes bibliogréaficas.
e Aplicacion y validacion del instrumento.

e Tabulacion de datos.

3.9. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos para

luego realizar los analisis estadisticos en el programa IBM SPSS Version 23.0,

realizando lo siguiente:

a.
b.

C.

Obtencidn de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
Construccion de tablas para cada variable segin los encuestados.
Elaboracion de graficos por cada variable de estudio para la presentacion de
resultados.

Anélisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables “r" de
Pearson a fin de determinar la relacion de variables.

Se efectud a través del paquete estadistico SPS Ver. 23.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de las
dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos a la
Integracion Estratégica y el Desempefio del Capital Humano en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015; a continuacion se procedio a
la recodificacion de los datos para las dos variables de estudio.

Posteriormente la informacion modelada fue procesado a traves de las técnicas de
la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas
de frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial,
mediante la estadistica de correlacion de variables “r" de Pearson a fin de determinar la
relacion entre las variables.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal
manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los célculos de los
resultados, se procesd los datos con el programa estadistico IBM SPSS 22.0 (Programa
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Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.

4.1. RESULTADOS DE ESTADISTICAS DE LA INTEGRACION ESTRATEGICA Y EL
DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO
Gréafico 1. Estadisticas de resumen de la integracion estratégica y el desempefio del

capital humano.

Integracion

Estratégica Desempefio del Capital Humano
Media 94,86 92,95
Mediana 98,00 94,00
Moda 92 94
Desviacion estandar 14,759 16,030
Varianza 217,841 256,975
Rango 64 78
Minimo 62 45
Méaximo 126 123
Suma 4174 4090

Integracion Estratégica Desemperio del Capital Humano
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Fuente: Elaboracion propia.

En el gréfico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos

variables en estudio. Observamos que para la variable referida a la integracion
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estratégica la media es 94,86 asimismo la puntuacion minima es de 62 puntos y la
maxima es 126 puntos, el valor de la mediana es de 98,00 puntos; asimismo en
cuanto a las estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion
estandar es 14,759 y la varianza es 217,841 que representa la variabilidad de los
datos.

Observamos que para la variable referida al desempefio del capital humano
la media es 92,95 asimismo la puntuacion minima es de 45 puntos y la maxima es
123 puntos, el valor de la mediana es de 94,00 puntos; asimismo en cuanto a las
estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 16,030
y la varianza es 256,975 que representa la variabilidad de los datos.

4.1.1. RESULTADOS DE LA INTEGRACION ESTRATEGICA

Tabla 1. Resultados de la integracién estratégica en la oficina de desarrollo humano del

Integracion Estratégica f %
Desfavorable 10 22,7
Favorable 28 63,6
Muy favorable 6 13,6
Total 44 100,0

Gobierno Regional de Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 2. Diagrama de la integracion estratégica en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica.
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Integracion Estrategica

Fuente: tabla N° 1.

La tabla N° 1 muestra los resultados de los niveles de la integracion
estratégica en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de
Huancavelica, observamos que el 22,7% (10) de los casos consideran que es
desfavorable, el 63,6% (28) de los casos consideran que el nivel es favorable y el

13,6% (6) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 2. Resultados de la integracion estratégica en su dimension estratégico en la oficina

Integracion Estratégica: Estratégico f %
Desfavorable 8 18,2
Favorable 32 72,7
Muy Favorable 4 9,1
Total 44 100,0

de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama de la integracion estratégica en su dimension estratégico en la
oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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Integracion Estrategica: Estratégico

Fuente: tabla N° 2.
La tabla 2 muestra los resultados de los niveles de la integracion

estratégica en su dimension estratégico en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, observamos que el 18,2% (8) de los casos
consideran que es desfavorable, el 72,7% (32) de los casos consideran que el nivel

es favorable y el 9,1% (4) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 3. Resultados de la integracion estratégica en su dimension tactico

Integracion Estratégica: Tactico f %

Desfavorable 10 22,7
Favorable 27 61,4
Muy favorable 7 15,9
Total 44 100,0

en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama de la integracion estratégica en su dimension tactico

en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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Integracion Estrategica:Tactico
Fuente: tabla N° 3.
La tabla 3 muestra los resultados de los niveles de la integracion

estratégica en su dimension tactico en la oficina de desarrollo humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, observamos que el 22,7% (10) de los casos consideran
que es desfavorable, el 61,4% (27) de los casos consideran que el nivel es

favorable y el 15,9% (7) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 4. Resultados de la integracion estratégica en su dimension operativo

Integracion Estratégica: Operativo f %

Desfavorable 16 36,4
Favorable 21 41,7
Muy favorable 7 15,9
Total 44 100,0

en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 5. Diagrama de la integracion estratégica en su dimension
operativo en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.
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Integracion Estrategica: Operativo
Fuente: tabla N° 4,
La tabla 4 muestra los resultados de los niveles de la integracion

estratégica en su dimension operativo en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, observamos que el 36,4% (16) de los casos
consideran que es desfavorable, el 47,7% (21) de los casos consideran que el nivel
es favorable y el 15,9% (7) de los casos el nivel es muy favorable.

4.1.2. RESULTADOS DEL DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO

Tabla 5. Resultados del desempefio del capital humano en la oficina de desarrollo

Desempefio del Capital Humano f %

Desfavorable 7 15,9
Favorable 26 59,1
Muy favorable 11 25,0
Total 44 100,0

humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 6. Diagrama del desempefio del capital humano en la oficina de desarrollo
humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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El Desempefio del Capital Humano
Fuente: tabla N° 6.

La tabla 6 muestra los resultados de los niveles del desempefio del capital
humano en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica,
observamos que el 15,9% (7) de los casos consideran que es desfavorable, el
59,1% (26) de los casos consideran que el nivel es favorable y el 25,0% (11) de los

casos el nivel es muy favorable.

Tabla 7. Resultados del desempefio del capital humano en su dimension conductual en la

Desempefio del Capital Humano:

Conductual f %

Desfavorable 9 20,5
Favorable 23 52,3
Muy favorable 12 27,3
Total 44 100,0

oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama del desempefio del capital humano en su dimension conductual en la
oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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El Desempefio del Capital Humano: Conductual
Fuente: tabla N° 7.
La tabla 7 muestra los resultados de los niveles del desempefio del capital

humano en su dimension conductual en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, observamos que el 20,5% (9) de los casos
consideran que es desfavorable, el 52,3% (23) de los casos consideran que el nivel
es favorable y el 27,3% (12) de los casos el nivel es muy favorable.

Tabla 8. Resultados del desempefio del capital humano en su dimension comunicacional
en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Desempefio del Capital Humano:

Comunicacional f %

Desfavorable 10 22,7
Favorable 26 59,1
‘Muy favorable 8 18,2
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Total 44 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 9. Diagrama del desempefio del capital humano en su dimension comunicacional

en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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El Desempeiio del Capital Humano: Comunicacional
Fuente: tabla N° 8.
La tabla 8 muestra los resultados de los niveles del desempefio del capital

humano en su dimension comunicacional en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, observamos que el 22,7% (10) de los casos
consideran que es desfavorable, el 59,1% (26) de los casos consideran que el nivel

es favorable y el 18,2% (8) de los casos el nivel es muy favorable.

Desempefio del Capital Humano:

Actitudinal f %
Desfavorable 7 15,9
Favorable 24 54,5
Muy favorable 13 29,5
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Total 44 100,0

Tabla 9. Resultados del desempefio del capital humano en su dimension actitudinal en la

oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama del desempefio del capital humano en su dimension actitudinal en

la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de Huancavelica.
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El Desempeno del Capital Humano: Actitudinal
Fuente: tabla N° 9.
La tabla 9 muestra los resultados de los niveles del desempefio del capital

humano en su dimension actitudinal en la oficina de desarrollo humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, observamos que el 15,9% (7) de los casos
consideran que es desfavorable, el 54,5% (24) de los casos consideran que el nivel

es favorable y el 29,5% (13) de los casos el nivel es muy favorable.
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4.1.3. RESULTADOS DE LA RELACION DE LA INTEGRACION ESTRATEGICA Y
EL DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO

El Desempefio del Integracion Estratégica
Capital Humano Desfavorable Favorable  Muy favorable  Total
Desfavorable 6 1 0 7
60,0% 3,6% 0,0% 15,9%
Favorable 4 19 3 26
40,0% 67,9% 50,0% 59,1%
Muy 0 8 3 11
favorable 0,0% 28,6% 50,0% 25,0%
Total 10 28 6 44
22,7% 63,6% 13,6% 100,0%

Tabla 10. Resultados de la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del
capital humano en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréafico 11. Diagrama de la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del
capital humano en la oficina de desarrollo humano del Gobierno Regional de

Huancavelica.
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El Desempefio del Capital Humano

Fuente: tabla N° 10.
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En la tabla N° 10 se puede observar los resultados de la relacion de las categorias
de ambas variables, como podemos observar el 60,0% (6) de los casos
consideran que la integracion estratégica es desfavorable y el desempefio del
desarrollo humano es desfavorable; el 3,6% (1) de los casos consideran que
integracion estratégica es favorable y el desempefio del desarrollo humano es
desfavorable; el 40,0% (4) de los casos consideran la integracion estratégica es
desfavorable y el desempefio del desarrollo humano es favorable; el 67,9% (19)
de los casos consideran la integracion estratégica es favorable y el desempefio
del desarrollo humano es favorable; el 50,0% (3) de los casos consideran la
integracion estratégica es muy favorable y el desempefio del desarrollo humano
es favorable; el 28,6% (8) de los casos consideran la integracion estratégica es
favorable y el desempefio del desarrollo humano es muy favorable; el 50,0% (3)
de los casos consideran la integracion estratégica es muy favorable y el
desempefio del desarrollo humano es muy favorable.

a. Tabla 11: PUNTAJES DE LA INTEGRACION ESTRATEGICA EN LA OFICINA
DE DESARROLLO HUMANO DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA-ANO 2015.

1 69 12 101 23 99 34 113

2 62 13 92 24 98 35 102

3 114 14 91 25 102 36 82

4 103 15 101 26 103 37 82

5 102 16 101 27 68 38 94

6 64 17 83 28 92 39 125

7 82 18 92 29 80 40 89

8 86 19 92 30 86 41 117

9 94 20 101 31 125 42 81

10 98 21 99 32 99 43 126

11 85 22 99 33 98 44 102

Fuente: Cuestionario aplicado.
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b. Tabla 12: PUNTAJES DEL DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO EN LA
OFICINA DE DESARROLLO HUMANO DEL GOBIERNO REGINAL DE
HUANCAVELICA- 2015.

1 76 12 82 23 109 34 114

2 45 13 88 24 112 35 99

3 a1 14 90 25 94 36 81

4 114 15 105 26 105 37 103

5 118 16 98 27 71 38 93

6 56 17 76 28 84 39 95

7 77 18 64 29 98 40 98

8 89 19 9 30 87 41 87

9 94 20 108 31 113 42 94

10 98 21 94 32 96 43 123

11 87 22 97 33 113 44 83

Fuente: Cuestionario aplicado.

4.1.4. RELACION ENTRE LA INTEGRACION ESTRATEGICA Y EL DESEMPENO
DEL CAPITAL HUMANO:

Aplicando la formula de la “r" Pearson:

2 ) - xzr)
W x)-Ex Vs r)- ey
r=0.80

En consecuencia, la Correlacion entre la Integracion Estratégica y el

Desempefio del Capital Humano en la Oficina de Desarrollo Humano del
Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. Es Correlacion positiva
fuerte, debido a que r = 0.80, con respecto a la muestra de estudio, (Ver
tabla 13).

4.1.5. RELACION ENTRE EL ESTRATEGICO Y EL DESEMPENO DEL CAPITAL
HUMANO:
Aplicando la férmula de la “r" Pearson:

2 @) - Xy
M) x Pz r)-zr) |
r=0.60

En consecuencia, la Correlacion entre la dimension de Estratégico y el

X

Desempefio del Capital Humano en la oficina de Desarrollo Humano del
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Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. Es Correlacion positiva
media, debido a que r = 0.60, con respecto a la muestra de estudio, (Ver
tabla 13).

4.1.6. RELACION ENTRE TACTICO Y EL DESEMPENO DEL CAPITAL
HUMANO:
Aplicando la férmula de la “r" Pearson:

2 @) - Xy
M) x Pz r)-zr) |
r=0.71

En consecuencia, la Correlacion entre la dimension de Téactico y el

X

Desempefio del Capital Humano en la oficina de Desarrollo Humano del
Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. Es Correlacion positiva
media, debido a que r = 0.71, con respecto a la muestra de estudio, (Ver
tabla 13).

4.1.7. RELACION ENTRE OPERATIVO Y EL DESEMPENO DEL CAPITAL
HUMANO:
Aplicando la férmula de la “r" Pearson:

3 ar)-E X r)
x5 x P r)-ErF
r=0.80

En consecuencia, la Correlacion entre la dimension de Operativo y el

o=

Desempefio del Capital Humano en la oficina de Desarrollo Humano del
Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. Es Correlacion positiva
fuerte, debido a que r = 0.80, con respecto a la muestra de estudio, (Ver
tabla 13).

Tabla 13. Intensidad de la correlacion “r" de Pearson.
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: . -0,90a-0,99
Correlacion negativa fuerte: . -0,75a-089
Correlacion negativa media: -050a-0,74
Correlacion negativadebil: -025a-049
Correlacion negativa muy débil: _______________ 0,10a-024 _
No existe correlacidn alguna: -0,092+0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10a+0,24
Correlacion positivadebil: | +0.252+0,49
Correlacion positiva media: +0,502 +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,752+0,89
Correlacion positiva muy fuerte: _______________ +0.90a+0.99
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (2008).

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS:

4.2.1 CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL:

Hi = El desarrollo de la integracion estratégica incide de
manera significativa en el desempefio del capital
humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica para el afio 2015.
Hi:Ixy#0

Ho = El desarrollo de la integracion estratégica no incide de
manera significativa en el desempefio del capital

humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica para el afio 2015.
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Ho: I'xy=0

v Decision:
La relacion encontrada entre las variables Integracion
Estratégica y el Desempefio del Capital Humano es de 0.80,
la cual resulta ser positiva fuerte, es decir a medida, que
mejora la Integracion Estratégica en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional de Huancavelica, mejora
Correlativamente el Desempefio del Capital Humano. Por lo
tanto queda comprobada la HipGtesis General de

Investigacion y se rechaza la Hipotesis nula.

4.2.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICO 01:
H1 = La integracion estratégica en su dimension estrategia
incide de manera significativa en el desempefio del
capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica.
Hi:I'xy#0
Ho= La integracion estratégica en su dimension estrategia no
incide de manera significativa en el desempefio del

capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica.

Ho: I'xy=0
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v" Decision:
La relacion encontrada entre la dimension de Estrategia y el
Desempefio del Capital Humano es de 0.60, la cual resulta
ser positiva media, es decir a medida, que se mejora las
Estrategias en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el
Desempefio del Capital Humano. Por lo tanto queda
comprobada la Hipétesis General de Investigacion y se
rechaza la Hipétesis nula.
4.2.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICO 02:
H2 = La integracion estratégica en su dimension tactica
incide de manera significativa en el desempefio del
capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica.
Hi:I'xy#0

Ho

La integracion estratégica en su dimension tactica no
incide de manera significativa en el desempefio del
capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica.

Ho:I'xy=0
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v

424

H3

Ho

Decision:

La relacion encontrada entre la dimension de Estrategia y el
Desempefio del Capital Humano es de 0.71, la cual resulta
ser positiva media, es decir a medida, que se mejora lo
Tactico en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el
Desempefio del Capital Humano. Por lo tanto queda
comprobada la Hipétesis General de Investigacion y se

rechaza la Hipdtesis nula.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICO 03:

= La integracion estratégica en su dimension operativa
incide de manera significativa en el desempefio del
capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano del

Gobierno Regional de Huancavelica.
Hi: I'xy#0
= La integracion estratégica en su dimension operativa
no incide de manera significativa en el desempefio del

capital humano en la Oficina de Desarrollo Humano

del Gobierno Regional de Huancavelica.

Ho : 'xy=0
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v" Decision:
La relacion encontrada entre la dimension de Estrategia y el
Desempefio del Capital Humano es de 0.80, la cual resulta
ser positiva media, es decir a medida, que se mejora la
Operativa en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el
Desempefio del Capital Humano. Por lo tanto queda
comprobada la Hipétesis General de Investigacion y se

rechaza la Hipdtesis nula.

4.3 DISCUSION: DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion se ponen en evidencia la presencia de una
relacion de incidencia de la integracién estratégica y el desempefio del capital
humano en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de
Huancavelica al afio 2015.

En cuanto a la validez de la relacion general hallada para la integracion
estratégica y el desempefio del capital humano, su justificacion de los resultados
esta de acuerdo a los siguientes criterios:

e Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra para el personal encuestado es
de 44, es lo suficientemente necesario como para proveer una estimacion muy
precisa de la fuerza de la relacion.

e Normalidad.- Debido a que se tiene més de treinta casos de andlisis, la

normalidad no representa un problema.

e El modelo de prediccion.- El Informe de seleccion de modelo muestra un
modelo idoneo y eficiente para realizar predicciones. Ademés en la gréafica de
dispersion de la relacion general se observe que los casos cubren

adecuadamente el rango de valores de las dos variables.
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CONCLUSIONES

1.- Se ha evidenciado que la integracion estratégica y el desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. La
intensidad de la relacion hallada es de r=0.80 la cual resulta ser positiva fuerte, es decir a
medida, que mejora la Integracion Estratégica en la Oficina de Desarrollo Humano del
Gobierno Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el Desempefio del Capital
Humano.

2.- Se ha evidenciado que la integracion estratégica y el desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. La
intensidad de la relacion hallada es de r=0.60 la cual resulta ser positiva media, es decir a
medida, que mejora la Estrategia en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno
Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el Desempefio del Capital Humano.
3.- Se ha evidenciado que la integracion estratégica y el desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. La
intensidad de la relacion hallada es de r=0.71 la cual resulta ser positiva media, es decir a
medida, que mejora la Tactica en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional
de Huancavelica, mejora Correlativamente el Desempefio del Capital Humano.

4.- Se ha evidenciado que la integracion estratégica y el desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica-afio 2015. La
intensidad de la relacion hallada es de r=0.80 la cual resulta ser positiva fuerte, es decir a
medida, que mejora la Operativa en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno

Regional de Huancavelica, mejora Correlativamente el Desempefio del Capital Humano.
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RECOMENDACIONES

Concluida el proceso de la investigacion en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno

Regional de Huancavelica se realiza las siguientes recomendaciones:

- Implementar adecuados canales de comunicacion entre los niveles de la organizacion,
para lograr resultados mas efectivos.

- Capacitar de manera programada al personal administrativo en las funciones
inherentes a su area para un mejor rendimiento en sus funciones.

- Plantear programas de incentivos y motivacion al personal como estrategia

institucional para mejorar el desempefio y logro de los objetivos de la institucion.
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_ MATRIZ DE CONSISTENCIA
“LA INTEGRACION ESTRATEGICA Y EL DESEMPENO DEL CAPITAL HUMANO EN LA OFICINA DE DESARROLLO HUMANO DEL GOBIERNO
REGIONAL DE HUANCAVELICA -ANO 2015”

PROBLEMA GENERAL

¢Cémo se relaciona la
integracion estratégica y el
desempefio  del capital
humano en la Oficina de
Desarrollo Humano  del
Gobierno  Regional  de
Huancavelica para el afio
2015?

Problemas Especificos:

¢De qué manera la
integracion estratégica en su
dimension  estrategia  se
relaciona con el desempefio
del capital humano en la
Oficina  de  Desarrollo
Humano  del  Gobierno
Regional de Huancavelica?

¢De  qué manera la
integracién estratégica en su
dimensién tactica se

relaciona con el desempefio
del capital humano en la
Oficina  de  Desarrollo
Humano del  Gobierno
Regional de Huancavelica?

¢De qué manera la
integracién estratégica en su
dimensién  operativa  se
relaciona con el desempefio
del capital humano en la
Oficina de Desarrollo
Humano del  Gobierno
Regional de Huancavelica?

OBJETIVO GENERAL

Conocer la relacion de la
integracion estratégica y el

desempefio  del  capital
humano en la Oficina de
Desarrollo Humano  del
Gobierno  Regional  de
Huancavelica para el afio
2015.

Objetivos Especificos:
Determinar la relacién de la
integracion estratégica en su
dimension estrategia y el
desempefio  del capital
humano en la Oficina de
Desarrollo Humano  del
Gobierno  Regional  de
Huancavelica.

Determinar la relacion de la
integracién estratégica en su
dimension  tactca y el
desempefio  del  capital
humano en la Oficina de
Desarrollo Humano  del
Gobierno Regional  de
Huancavelica.

Determinar la relacion de la
integracién estratégica en su
dimensién operativa y el
desempefio  del  capital
humano en la Oficina de
Desarrollo Humano  del
Gobierno Regional  de
Huancavelica.

HIPOTESIS GENERAL

El desarrollo de la integracion
estratégica incide de manera
significativa en el desempefio
del capital humano en la
Oficina de Desarrollo Humano
del Gobierno Regional de
Huancavelica para el afio 2015.

Hipétesis Especificas:

La integracion estratégica en su
dimension estrategia incide de
manera significativa en el
desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gohierno Regional
de Huancavelica.

La integracion estratégica en su
dimension tactica incide de
manera significativa en el
desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gohierno Regional
de Huancavelica.

La integracion estratégica en su
dimension operativa incide de
manera significativa en el
desempefio del capital humano
en la Oficina de Desarrollo
Humano del Gobierno Regional
de Huancavelica.

VARIABLES

Variable Independiente

Integracion
Estratégica

Variable Dependiente

Desempefio del
Capital Humano

DIMENSIONES

- Estratégico

- Téctico

- Operativo

- Conductual

- Comunicacional

- Actitudinal

INDICADORES

o Vision y Misién
o Objetivos
o Estrategias

e Potencial humano

e Recursos financieros

e Recursos materiales

e Procedimientos

e Politicas

o Cantidad de puestos

o Objetividad de
puestos

e Formacion para los

puestos
Calificacion profesional

e Trabajo en equipo
e Toma de decisiones

e Formal
e |nformal

e Motivacion
Satisfaccién

METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo
Aplicada.

NIVEL DE |
INVESTIGACION

Descriptivo Correlacional.

DISENO DE
INVESTIGACION
La investigacion es no
experimental: transeccional
— descriptivo correlacional.

/v Ox
M r
~ Oy
POBLACION Y MUESTRA

La investigacion abarcd
tomando como referencia a
las 44 personas que
laboran en la Oficina de
Desarrollo  Humano del
Gobierno  Regional  de
Huancavelica.




FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracién

FICHA DE ENCUESTA

En el trabajo de investigacion se tiene como objetivo conocer 1a relacién de la integracion estrategica y el desempefio del capital
humano en la Oficina de Desarrolio Humano del Gobierno Regional de Huancavelica. La aplicacion de la encuesta es confidencial,

por lo que de manera anticipada se agradece su colaboracian.

1 2 -~ 3 4 5 ;
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre ~ Siempre |
LA INTEGRACION ESTRATEGICA

| ESTRATEGICO o 1
; CATEGORIAS |
N AFIRMACION T2]3]4!5
01 | Anivelinstitucional estan definido la vision y mision en el marco del plan estratégico: e 1 R
02 | Considera que la vision estratégica refleja los valores singulares en la oficina: R
03 | La mision de la institucion se refleja de manera clera arazon de serenlaoficina: | | | Lo
04 | Enla oficina de identifica los puntos fuertes y débiles, oportunidades y riesgos: R
05_| Enla oficina se tienen claro los objetivos y metas propuestos: L
06 | Enla oficina se determinan programas estratégicos: 1 I
07| Los objetivos estratégicos generales estan asociados a os programas de desamolio humano: | R
08 | Se establecen indicadores de medicin para los programas de desarroiio humano: o L
09 | Estan definidos los programas estratégicos seqin el pliego corespondiente: B L0
| 10| Se diagnostica e identifica el problema central de los programas de desarrolio humano: B o §
11 | Se tiene el responsable para desamollar a estrategia en los programas de desarrolio humano:
.12 | Los grupos de interés jusgan un rol importante en la implementasion del piar estrategico: i
| TACTICO - T
! | CATEGORIAS _ |
AL AFIRMACION 1,21314: 5
13 | Se implementan planes da accién para Ias debilidades y amenazas identificadas a nivel de la 1 |
oficina; i o b
| 14 | Se realiza la programacion mensual de ingresos y gastos para los programas de desarrolio |
. thumano: , o / .
15 | En la oficina se determinan metas e indicadores con el objetivo de medir el desempenc del X |
. personal; N
16 | Los indicadores de evaluacion se establecen por dimensiones de acuerdo al programa |
estratégico: o ! f
17 | En qué medida la implementacion de la estralegia ayuda a orientar el presupuesto | :
institucional: g . |
18 | Los asuntos importanies se evaluan y analizan con frecuencia a nivel de fa oficina. i i ’
19 | Laestructura interna de la oficina conlieva a lograr la eficacia y efectividad: ) i

20 _| Se define la estructura de financiamiento para los proaramas de desarrolls humano:
OPERATIVO
N AFIRMACION - 112 T3]4[ 5]
21 | Se evalan los resultados de los indicadores desde el ambito dz medicion de iNsumos,
1 productos, resultados intermedios, resultados finales: R
22 | Serealiza el control anterior y concurrente de lo planificado: o o
23 _| Se evalia los resultados desde la dimension del desempefio: ) " 4]
24 | Seevalua la eficacia de los ingresos: o
25 | Se evaliala eficacia de los gastos: N
26 | Se evalua la eficiencia presupuestal en su conjunto: B Lo ’
27 | Se evalua el impacto intermedio y final de los programas estratégicos del desarrolio humano: a4
28 | Se interpretan los resultados v elaboran el informe final de evaiuacion por el programa - g
| estrategico: e SR S S N I




Marque cor un aspa (X e nimero gus mejor le identificz.

Escalade | R 2 - -3 4 e
1 mn Nunca Casi nunce Algunas veces  Casisiempre |  Siempre
'EL DESEMPENC DEL CAPITAL HUMANG
CONDUCTUAL
‘ CATEGORIAS
Ne AFIRMACION 1,234 § 5
01 | ¢Expresas tus ideas con libertad, aunque exisian Otras contrarias & ias que |
| planteas? , E
- 02 | ;Coordinas las acciones vy actividades de {u trabajo con tu jefe v demas
| compaheros? N
103 | SEnia oficina se tisnen adecuados medios de comunicacion como soporie |
dei exito mstiiucional? ‘
04 | En la oficine se realizan reuniones frecuentes con los miembros de su
eguipo”? oo
05 | s Ei puesto que usted otupa esia en relacidon 2 su formacion profesional,
| enfocado en los objetivos institucionales? ]
06 | AEn ls oficina se desarrclia & trabajo &n equipo para alcanzar los objetivos Lo
propuestos”? “
07 | ;Cree usted que su trabajo e da oportunidad para su cregimiente personal |
y profesional? !
08 | El gerente busce alternativas Y suUgerencias pars maniener y conservar las
| buenas relaciones humanas en la oficina? .
D9 | ;5e preccupe por los problemas intemos de su oficing v participe en la '
solucidn de los mismos? -~ !
10 | (Conoce usted los procedimientos y acciones enfocados hacia un buen |
{ i qar\,icsﬂ"_) i ,
{11 | ;Para ol logro de los objetivas en ia oficing se realiza utiizan todos los ¢ | :
| 'j,re\,urboM disponibles? j
12 ;, Cémo personal administrative rea bt} esme’ze« para aican.uaf kw obge%woc b
| propuestos? .
COMUNICACIONAL 1/2:3:4|5
13 | E! gerente infiuye en el logro de las metas v ob;n?w«:)e propuestos en su area | , |
| de trabajo: i |
14 | El gerente asume las responsabilidades funcionales, sin considerar la |
| opinion de los demas:
15 | El gerente dirige en virtud de sus conocimientos y habilidades para otorgar | 5
|| ciertas responsabilidades: o 1
18 | El gerente se preocupa por mantener une comunicacion constante y fiuida | ; {
| con su personal: P -
17 | El gererte convoce a su personal administrative para anaiizaf los temas de
gran interés:
18 ' Ei gererite desarrolia el sentido de la responsabilidad en su psrsonal ,
respecio g los obietivos de ia oficina:
19 | El gerente plasma un clima de confianza y seguridad en el personal
| administrativo:
- ACTITUDINAL 11213 .4 58
20 | En g oficina se observan sl orden y la limpieza como valores fundamentales i
de ur buen servicio:
21 | En iz oficing son amables vy atentos pars responder rapidamente a los
requenimientos y pedidos de los usuarios: i j '
23 | En la oficina conogen sus funciones para atender e informar de manera |
oportuna a los usuarios: 3
23 | En la oficina se da el apoyo entre el personal administrative para dar una i
mejor atencion a los usuano:
24 | Se siente conforme con la asignacion de tareas y responsabilidades dentro
de Ja oficina:
25 | En la oficina se sienie aceptado por sus compaferos de tyaba;c: v ios
funcionarios de Ia institucion: ‘ |

En lz oficina se tiene calor humano para alca canzar un nivel afeclivo;
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