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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general demostrar la influencia que
existe entre la gestion administrativa y el comportamiento —organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016. El tipo de investigacion es
aplicada, y el disefio que se usdé fue el no experimental transeccional descriptivo
correlacional; Para hallar el tamafio de la muestra se uso la férmula de poblacion infinita,
posteriormente se realizd la muestra ajustada obteniendo una nueva muestra de 190
colaboradores. el estadistico para verificar la hipotesis es Correlacion de Pearson.
Finalmente, El resultado fue que existe relacion muy significativa entre la gestion

administrativa y el comportamiento organizacional con el 85.2% de correlacion de Pearson.

Palabras clave: Gestién Administrativa, comportamiento organizacional



ABSTRACT

he present research work has as a general objective to demonstrate the influence that exists
between the administrative management and the organizational behavior of the collaborators
of the Provincial Municipality of Huaura,-2016. The type of research is applied, and the
design that was used was the transecional descriptive correlational no experimental; To find
the size of the sample, the infinite population formula was used, after which the adjusted
sample was obtained obtaining a new sample of 190 collaborators. The statistic to verify the
hypothesis is Pearson's correlation. Finally, the result was that there is a very significant
relationship between administrative management and organizational behavior with Pearson's

85.2% correlation.

Keywords: Administrative Management, organizational behavior



INTRODUCCION

Los funcionarios, gerentes o jefes, para regentar una empresa o institucion publica
tienen cuatro funciones las cuales son: Planear, Organizar, Dirigir y Controlar, las cuales les

va a permitir llevar con éxito la gestion.

Ademas, requiere de ciertas habilidades directivas, una de la cuales es el liderazgo,
ya que es importante influir en sus colaboradores para llevar con éxito los objetivos trazados

institucionalmente.

Segln (Thompson, J. y Antezana J., 2016), La Administracion es la principal
actividad que marca una diferencia en el grado que las Organizaciones le sirven a las
personas que afectan.

El éxito que puede tener la Organizacion al alcanzar sus objetivos y también al
satisfacer sus obligaciones sociales depende en gran medida, de sus gerentes. Si los gerentes
realizan debidamente su trabajo, es probable que la organizacion alcance sus metas, por lo
tanto, se puede decir que el Desempefio Gerencial se mide de acuerdo al grado en que los
gerentes cumplen la secuencia del Proceso Administrativo, logrando una Estructura

Organizacional que la diferencia de otras Organizaciones.

La Municipalidad Provincial de Huaura no es ajena a la gestion administrativa,
motivo por el cual nos decidimos a estudiar La gestion administrativa y el comportamiento

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Donde podemos evidenciar que tiene algunos serios problemas en la forma de
dirigir, planificar, controlar y organizar, por lo que si la gestion administrativa funciona
eficientemente los usuarios que acuden a esta institucion se sentiran satisfechos por la

calidad de atencion que le brindan los colaboradores.

Xi



El contenido del presente trabajo de investigacion se desarrolla en siete capitulos,
que a continuacion se detalla:

Capitulo 1, se realiza una descripcion de la realidad problemética de lo méas general
a lo mas especifico, ademas se realiza la formulacion del problema, se propone los objetivos
y la justificacion y viabilidad de la investigacion.
Capitulo 11, se desarrolla los antecedentes, bases teoricas, definiciones de los términos
béasicos, la formulacion de hipotesis y la operacionalizacion de las variables.
Capitulo 111, se explica la metodologia que comprende: Disefio, poblacion-muestra, técnicas
de recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la informacion.
Capitulo IV, contiene la descripcion de resultados y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V, contiene la discusion.
Capitulo VI, se describe las conclusiones y recomendaciones.
Capitulo VI, las referencias bibliograficas
Finalmente, en Anexos se incluyen Documentos que complementan la informacion del
estudio.

xii
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

Actualmente las empresas publicas tienen objetivos- estratégicos de brindar un
buen servicio de calidad a los usuarios, lo que obliga a los funcionarios a realizar una
buena gestion administrativa que les permita aprovechar el recurso humano,
promoviendo el trabajo en equipo, ser competitivos, permitiendo una atencién de

calidad a los administrados, cada vez mas eficientemente.

(Robbins, S. y Coulter, M., 2010) afirman que: Si no tiene un destino especifico
en mente, entonces bastara cualquier camino. Sin embargo, si quiere llegar a-algin
lado en particular, necesita planear la mejor ruta para llegar ahi. Como una
organizacion existe con el fin de lograr algin propdsito en particular, alguien debe
definir dicho propésito y los medios para lograrlo. La administracion es ese alguien.
Como los gerentes se ocupan de la planeacion, definen objetivos, establecen
estrategias para lograrlos y desarrollan planes para integrar y coordinar las
actividades. Los gerentes también son responsables de acordar y estructurar el trabajo
para cumplir con las metas de la empresa. A esta funcién la llamamos organizacion.
Cuando los gerentes organizan, determinan las tareas por realizar, quién las llevara a
cabo, cOmo se agruparan, quién le reportara a quién y donde se tomaran las decisiones.
Toda empresa cuenta con personal, y el trabajo de un gerente es trabajar con personas
y a través de ellas cumplir con los objetivos. Esta es la funcion de direccion. Cuando
los gerentes motivan a sus subordinados, ayudan a resolver conflictos en los grupos
de trabajo, influyen en los individuos o equipos cuando trabajan, seleccionan el canal
de comunicacion mas efectivo o lidian de cualquier forma con asuntos relacionados

con el comportamiento del personal, estan dirigiendo.



La funcidn final de la administracion es el control. Una vez que los objetivos y
planes estan establecidos (planeacion), las tareas y acuerdos estructurales dispuestos
(organizacidn), y la gente contratada, entrenada y motivada (direccion), debe haber
alguna evaluacion para ver si las cosas marchan segun lo planeado. Para asegurarse
de que los objetivos se estan cumpliendo y que el trabajo se esta llevando a cabo
como debe ser, los gerentes deben dar seguimiento y evaluar el rendimiento. El
rendimiento real debe compararse con los objetivos establecidos. Si dichos objetivos
no se estan logrando, es trabajo del gerente reajustar el trabajo. Este proceso de

seguimiento, comparacion y correccion es la funcién de control.

Por lo que los gerentes deben estar capacitados constantemente para poder dirigir

el trabajo en equipo, y lograr una alta competitividad en la empresa que dirigen.

Los funcionarios o gerentes de las empresas también pueden cometer errores,
por lo que no se deben dejar llevar por las emociones del momento, cada decision
que se tome debe tener la informacion real correspondiente; ademas la empresa debe
tener una cultura empresarial para saber qué es lo que somos y a donde vamos;
cuando se antepone las politicas de la empresa ante los usuarios es algo irresponsable

por que la razon de ser de las empresas son los clientes o usuarios

La Municipalidad Provincial de Huaura es una institucion publica que cuenta
con funcionarios y colaboradores que brindan atencién a los administrados;
actualmente se viene observando que existe poca planeacion laboral con los equipos
de trabajo, se viene tomando decisiones no muy acertadas, cuando se presenta un
conflicto entre el personal no lo manejan muy bien, no hay buenas relaciones con sus
subordinados, no hay una buena organizacion de los equipos de trabajo, no evaltuan
los resultados de las tareas encomendadas, les falta control; por lo que las tareas
designadas no son entregadas a tiempo; pocas veces se les da reconocimientos al

personal por sus tareas culminadas con éxito.

Si se sigue incurriendo en este tipo de desaciertos esto va a conllevar a que los
trabajadores tengan un comportamiento indiferente con su institucion y por ende una
mala atencion a los usuarios que acuden a la Municipalidad, quienes se sentiran

insatisfechos con el trato que le brinden los trabajadores.



Los jefes tienen que realizar capacitaciones de trabajo en equipo. Liderazgo
coaching, algunas dinamicas de relajacion para que el personal se sienta a gusto y
tener asi un comportamiento adecuado en la Municipalidad, redundando en una

buena atencion a los usuarios que acuden a ella.

Por las razones expuestas anteriormente, se formula el siguiente problema ¢De
qué manera la gestion administrativa influye en el comportamiento organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016?

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manera la gestion administrativa influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaura, 20167

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢De qué manera la Planeacion de la gestion administrativa influye en el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016?

b) ¢De qué manera la Organizacion de la gestion administrativa influye en el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016?

c) ¢De qué manera la Direccion de la gestion administrativa influye en el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016?

d) ¢De qué manera el Control de la gestion administrativa influye en el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huaura, 20167

1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Demostrar la influencia que existe entre la gestion administrativa y el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2016.
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1.5

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la influencia que existe entre la Planeacion de la gestion
administrativa y el comportamiento organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

b) Determinar la influencia que existe entre la Organizacién de la gestion
administrativa y el comportamiento organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

c) Demostrar la influencia que existe entre la Direccion de la gestion
administrativa y el comportamiento organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

d) Demostrar la influencia que existe entre el Control de la gestion
administrativa y el comportamiento organizacional de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica porque el estudio permitira conocer la
influencia que existe entre la gestion administrativa y el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura.
Ademads, esta institucion publica debe contar con una adecuada gestion
administrativa para que los colaboradores puedan realizar sus labores cotidianas en
Optimas condiciones, y por ende desarrollar una buena atencion a los administrados
que acuden para tramitar algin servicio en el municipio. Asimismo, el estudio servira
como base de investigacion para otros estudios sobre gestion administrativa y

comportamiento organizacional

Delimitaciones del estudio

a) Delimitacién temporal.
La presente investigacion propuesta se llevara a cabo en el periodo de octubre a
diciembre del 2016 y de enero a abril del 2017

b) Delimitacion geograéfica.
La presente investigacion propuesta tendrd como lugar de ejecucion en la

Municipalidad Provincial de Huaura.



1.6

c) Delimitacién Social.
Seran beneficiados todos los funcionarios, colaboradores y administrados de la

Municipalidad Provincial de Huaura

Viabilidad del estudio

El presente trabajo de investigacion es viable porque contamos con el suficiente
financiamiento econdémico, con personal de apoyo y materiales adecuados, ademas
se tienen la autorizacion del alcalde de la Municipalidad Provincial de Huaura para

realizar el presente estudio.



2.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacién
2.1.1 Investigaciones internacionales

(Icaza, 2015), en su trabajo de investigacion titulado “La gestion administrativa
y su incidencia en la atencion al usuario en la agencia nacional de transito de los Rios
— sucursal Babahoyo”. Realizado en la ciudad de Babahoyo — Ecuador. Tesis de
grado previo a la obtencidon del titulo de: Magister en Administracion de Empresas.
Su objetivo general fue: Determinar la incidencia de la gestion administrativa en la
atencion al usuario en la Agencia Nacional de Transito de Los Rios- sucursal
Babahoyo. Muestra: fue de 7 empleados, 2 funcionarios y 319 usuarios. Concluyé
en: a) La gestion administrativa determina la eficiencia o negligencia en la atencion
al usuario, de ésta depende la calidad del servicio de la Agencia Nacional de Transito
de Los Rios- sucursal Babahoyo, la misma que ha sido desfavorable en esta
institucion b) No se ha implementado técnicas de atencidn al usuario lo que repercute
en el bajo nivel de calidad del servicio brindado en la Agencia Nacional de Transito
Los Rios- sucursal Babahoyo. ¢) Los procesos administrativos son-deficientes, no
aseguran la obtencion de un servicio agil y de calidad, reflejando una mala atencion
al usuario en la Agencia Nacional de Transito Los Rios- sucursal Babahoyo. d) Es
urgente la implementacion de un modelo de gestion administrativa que influya
significativamente en la atencion al usuario, mejorando los servicios que brinda la

Agencia Nacional de Transito Los Rios- sucursal Babahoyo.

(Ramos, 2015), en su trabajo de investigacion titulado “Elaboracion e
Implementacion de un modelo de gestion Administrativo-Financiero para la Clinica
Cristiana Jerusalén de la ciudad de Riobamba y su impacto en su rentabilidad

financiera en el periodo marzo - diciembre, 2013.”, realizado en la ciudad de

6



Riobamba — Ecuador. Tesis para optar el grado de Magister En Pequefias Y Medianas
Empresas Mencion En Finanzas. Su objetivo general fue: la elaboracion e
implementacion de un modelo de gestion administrativo - financiero, que permitira
mejorar el manejo en el area administrativa, técnica y financiera, optimizando los
recursos humanos, financieros, técnicos y fisicos para incrementar la rentabilidad y
por consiguiente un mejor desarrollo econémico de la Clinica Cristiana Jerusalén de
la ciudad de Riobamba. Metodologia: los métodos que se uso el inductivo, analitico
— sintético e historico — legal. Poblacién fue al personal administrativo y personal de
salud un total de 15. También se estudié a 349 pacientes. Muestra: fue 15 igual que
la poblacién y 187 pacientes. Concluyd en: a) Una vez diagnosticada la situacion
administrativa financiera permitio definir la mision, vision, valores, objetivos
institucionales, asi como la estructura organizacional de la Clinica Cristiana
Jerusalén-para un desenvolvimiento adecuado de las actividades. b) Concluida la
implementacién del modelo de gestion administrativo financiero el personal mejoro
el desempefio de sus actividades, conociendo las politicas institucionales como las
funciones que deben desempefiar a través del presente manual. ¢) Luego de la
aplicacion del manual de gestion administrativo financiero permitié mejorar la
rentabilidad de la Clinica Cristiana Jerusalén pues mediante el anélisis financiero y

la aplicacion de indicadores de gestion se puede tomar decisiones mas acertadas.

(Ortega, 2013), realizo un trabajo de investigacion titulado “Gestion
Administrativa del Talento Humano y su incidencia en las Empresas Publicas
Administradoras de Agua Potable en la Provincia del Carchi”, Tesis para optar el
titulo de Ingeniero en Administracion de Empresas y Marketing realizado en la
Ciudad de Tulcéan - Ecuador. Su objetivo general fue: Determinar como la gestion
administrativa del talento humano incide en el desempefio laboral de los servidores
y servidoras de la empresa publica administradora de agua potable de Tulcan
EPMAPA — T. El presente trabajo de investigacion es descriptiva — explicativa; la
poblacidn es infinita por lo que la muestra para un mejor objeto de analisis tomd la
siguiente estratificacion segun sus funciones: Funcional 7 (8%) y Operativo 80 (92%).
Concluyé en: 1) Con la investigacion se ha concluido que es importante concienciar
de ciertos elementos, reglamentos y manuales que dispone la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan para asi lograr un

empoderamiento por parte de los empleados de la misma. 2) Es urgente proponer un

7



plan de capacitacion, motivacion y trabajo en equipo dentro del Plan Operativo Anual
de la Empresa Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcén, donde
permitira al empleado desempefiar un trabajo efectivo. 3) Que las capacitaciones sean
transmitidas mediante cursos o talleres, las cuales son practicas y faciles de entender
por los empleados de la empresa. 4) Que los cursos o talleres sean dictados por lo
menos cada 6 meses en las diferentes areas de la empresa. 5) Es imprescindible
mantener al personal de la empresa motivado, para que con ello realicen un trabajo
eficiente y mantener un clima laboral pertinente. 6) Es necesario implementar una
cultura motivacional para los mejores empleados de la institucién, ya sean estos
econdmicos o reconocimientos sociales, 10s cuales motivaran al resto del personal.
7). Dentro de la empresa es necesario mantener una buena relacién laboral entre jefe
—empleado, el cual permite brindar confianza al colaborador evitando asi que existan
las barreras de comunicacion. 8) Los directivos de la empresa deben buscar
mecanismos para mejorar la comunicacion dentro de la entidad, para que sea mas
efectiva, confiable y agil. 9) El personal existente en la empresa es suficiente para
atender los requerimientos y emergencias que se presentaren en la ciudad de Tulcan.
10) La empresa cuenta con valores corporativos, los cuéles son fundamentales dentro
de una organizacion. 11) Las actividades que tienen que desarrollar los empleados
de la empresa no cuentan con una debida planificacion. 12) A pesar de que laempresa
no dispone de infraestructura propia brinda a sus empleados buenas condiciones
ambientales, que permiten desempefiar su trabajo eficiente y eficazmente. 13) La
Empresa Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan a pesar de
reciente creacion cuenta con equipos y herramientas necesarias para atender al
usuario, brindandole un servicio eficaz. 14) La empresa cuenta con tecnologia
adecuada, permitiendo de esta manera realizar las labores diarias y atendiendo al
usuario en lo que sea pertinente. 15) El servicio que brinda la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan a los usuarios de Tulcan,
cuenta con ciertas falencias que deben ser corregidas inmediatamente, ya que la
imagen de la empresa depende de los mismos. 16) Dentro de la empresa y en base a
las encuestas se pudo evidenciar que el empleado es quien tiene contacto directo con
los usuarios, por lo que él es quien conoce y sabe de las opiniones que emitan acerca
de la institucion. 17) La empresa no cuenta con un cronograma de evaluaciones del
desempefio laboral de los empleados de la Empresa Pablica Municipal de Agua

Potable y Alcantarillado de Tulcan, a pesar de disponer de un Reglamento. 18) La
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implementacion de un plan de empowerment en la Empresa Pablica Municipal de
Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan permitira al talento humano empoderarse
de su trabajo y mantenerlo motivado para que desempefie sus labores cotidianas

satisfactoriamente con eficiencia y eficacia.

2.1.2  Investigaciones nacionales

(Baldeos, 2015), realizo un trabajo de investigacion titulado “La Gestion
Administrativa en el Gobierno Regional de Lima”, tesis para optar el titulo
profesional de Licenciada en Administracion, realizado en la ciudad de Huacho. Su
objetivo general fue: Determinar la influencia de la Gestion Administrativa en la
eficiencia del Gobierno Regional de Lima. Metodologia: el presente trabajo fue de
tipo aplicada, el disefio es descriptivo correlacional, la poblacion de 440 trabajadores,
su muestra es de 342 directivos y trabajadores, luego realizo un ajuste de la muestra
obteniendo 192. Concluyé en 1) De acuerdo a los resultados obtenidos la Gestion
Administrativa influye significativamente en la Eficiencia del Gobierno Regional de
Lima, por lo que los directivos determinan que acciones deben _seguir para influir
adecuadamente en la institucion de acuerdo con los planes y programas nacionales,
regionales y locales de desarrollo. 2) La Planificacion en el Gobierno Regional de
Lima incide adecuadamente en la eficiencia de la Gestion Administrativa, ya que en
ella se definen las politicas, los objetivos, las estrategias, las metas, y las actividades
que se realizaran y sobre todo serviran de guia a cada uno de los. trabajadores del
Gobierno Regional de Lima. 3) La ejecucion de una adecuada Direccion. influye
significativamente en la eficiencia de la Gestion Administrativa del Gobierno
Regional de Lima, porque permite a los directivos gestionar con habilidades de lider
la conducciony el control de los trabajadores y para ello debe tener claras las normas
que describen las funciones, responsabilidades, ubicacion, lineas de dependencia
dentro de la estructura general de la entidad; asi como los niveles de coordinacion
interna y externa que tienen que realizar para el adecuado cumplimiento de sus
funciones dentro de la responsabilidad del cargo que desempefian. 4) La Toma de
Decisiones Gerenciales eficientes influye adecuadamente en la eficiencia de la
Gestion Administrativa del Gobierno Regional de Lima, es de suma importancia para
los directivos, gerentes y ejecutivos porque adoptan decisiones haciendo un analisis

situacional para crear un adecuado ambiente de trabajo.



(Garcia, 2014), realiz6 un trabajo de investigacion titulado “Gestion
Administrativa para mejorar la eficacia de la oficina de transportes y seguridad vial
de la Municipalidad Provincial de Sanchez Carridon”, tesis para optar el titulo de
Licenciada en Administracion, realizado en la ciudad de Huamachuco; su objetivo
general fue: Sustentar la manera en que la Gestién Administrativa influye en la
Eficacia de la Oficina de Transportes y Seguridad Vial en estudio. Metodologia: El
presente trabajo de investigacion es descriptivo transeccional o transversal,
correlacional, la poblacion es de jefes 1, trabajadores 17, presidentes de juntas
vecinales 25, conductores de vehiculos motorizados 900, la muestra fue: de jefes 1,
trabajadores 17, presidentes de juntas vecinales 25, conductores de vehiculos
motorizados 87; Concluy6é en 1) En la actualidad el servicio de transporte es una
necesidad baésica, existiendo alta demanda como consecuencia del desarrollo
econdmico Yy crecimiento de la poblacion; siendo la sociedad la que exige que los
servicios deben ser de calidad evitando congestion de trafico, accidentes de transito,
problemas de contaminacion atmosférica, contaminacion acustica etc. Las Provincias
del interior del pais no son ajenas a este problema, siendo el Gobierno local entre
otras instituciones el que va desarrollar y regular actividades en materia de transporte,
valiéndose de la Gestion Administrativa dentro de un marco regulador, politicas y
desarrollo técnico del transporte 2) La Oficina de Transporte y Seguridad Vial de la
Municipalidad Provincial de Sdnchez Carrion, en materia de Gestion Administrativa
presenta fortalezas como son: la buena capacidad de liderazgo por parte del jefe de
la oficina, buena comunicacion, relacion cordial entre los trabajadores, se propicia el
trabajo en equipo; facilitando de esta manera el seguimiento de los planes y la
oportuna toma de decisiones. 3) Respecto a la Gestion de Recursos Humanos, hay
satisfaccion por el trabajo que realizan, las recompensas y el trato de la entidad lo
califican a nivel medio; pero hay debilidades en los procesos de admision del
personal (favoritismo), y la capacitacion es inexistente. Por este motivo, los
ciudadanos y transportistas manifiestan disconformidad. 4) En cuanto a la Gestion
de Recursos Fisicos y Materiales no se cuenta con ambiente, mobiliario y equipos
adecuados, para 17 inspectores solo se cuenta con dos motocicletas que no les
permite realizar sus trabajos ni atender a cabalidad con las demandas de los usuarios
5) La Ley Organica de Municipalidades permite al Gobierno Local normar y regular
el transporte pablico en su jurisdiccion y otorgar las correspondientes licencias o

concesiones de rutas para el transporte de pasajeros; no obstante segun las Juntas
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Vecinales y transportistas presentan tres debilidades, que son: desorden en aplicacion
de normas emitidas por la Municipalidad Provincial, desarticulada aplicacion de
estrategias para sensibilizar y educar a la poblacién sobre cultura vial, debil
fiscalizacion para el cumplimiento de normas y disposiciones municipales y
sanciones; estos factores entorpecen la eficacia de la entidad. 6) Los resultados y
afirmaciones precedentes permiten concluir que los objetivos de investigacion han
sido alcanzados a satisfaccion, de igual manera la hipétesis ha sido confirmada, es
decir que “La Gestion Administrativa influye de manera directa en la Eficacia de la
Oficina de Transportes y Seguridad Vial de la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carrién”. 7) En base a las estadisticas, se ha podido estimar que en promedio se
producen aproximadamente dos accidentes por semana; siendo su mayor incidencia
en los meses de marzo, abril y mayo; igualmente el mayor nimero de accidentes se
presentan-en dias domingo, seguido por miércoles y lunes; y en cuanto a las horas
del dia, la mayor cantidad se producen en las primeras horas de la noche;

especificamente entre las 6 y 9 p.m.

(Quichca, 2012), realiz6 un trabajo de investigacion titulado “Relacion entre la
calidad de gestion administrativa y el desempefio docente segln los estudiantes del |
al V1 ciclo 2010 - | del Instituto superior particular La Pontificia del distrito Carmen
Alto Provincia de Huamanga Ayacucho - PerG”. Tesis para optar el Grado
Académico de Magister en Educacion con mencién en Gestion de la Educacion,
realizado en la ciudad de Huamanga; su objetivo general fue: Analizar la relacion
entre la Gestion Administrativa y el Desempefio Docente segun los estudiantes del |
al VI Ciclo -2010 — I del Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito
Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho Perd. Metodologia: El presente
trabajo de investigacion fue de disefio No experimental y de tipo descriptivo —
correlacional. La poblacion fue de 328 alumnos, la muestra fue de 124. Concluyd en:
1) Existe una relacion significativa entre las dimensiones de la Gestidn
Administrativa y el Desempefio Docente segln los estudiantes del I al VI Ciclo -
2010 — I del Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito Carmen Alto
Provincia de Huamanga Ayacucho-Per(, puesto que existe una asociacion
significativa entre la Gestién Académica y el Desempefio Docente (chi2= 63.80;
p=0.00 < 0.05) asi como también existe una asociacion significativa baja entre el
Ambiente Fisico y el Desempefio Docente (chi2= 21.43; p=0.00 < 0.05). 2) La
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proporcion de estudiantes del I al VI Ciclo -2010 — I del Instituto Superior Particular
“La Pontificia” del Distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga Ayacucho, que
califican como buena la Gestion Administrativa”, es 16.13% (al 95% I =<> 9.66%;
22.60% ) el cual es muy bajo y con la evidencia muestral se concluye que no es buena,
ademas el 4597% de los estudiantes califican como regular la Gestion
Administrativa. 3) La proporcion de estudiantes del 1 al VI Ciclo -2010 — | del
Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito Carmen Alto Provincia de
Huamanga Ayacucho, que califican como buena el Desempefio Docente”, es 19.35%
(al 95% | =< > 12.40%; 26.30%) el cual es muy bajo y con la evidencia muestral se
concluye que no es buena ademas el 61.29 de los estudiantes califican como regular
el Desempefio Docente. 4) Existe una relacion significativa entre la Gestion
Administrativa 'y el Desempefio Docente segun los estudiantes del l-al VI Ciclo -2010
— | del ‘Instituto Superior Particular “La Pontificia” del Distrito Carmen Alto
Provincia de Huamanga Ayacucho Per0 (Inercia: 79.1%; chi2=50.35; p=0.00 < 0.05).
5) En cuanto a la calidad y cantidad de los equipos de computo, el acceso a internet
y.correo electrénico con los que cuenta el instituto (35.40%), la calidad y cantidad
de los medios audiovisuales que se encuentran a disposicion de los profesores
(38.70%) y la cantidad de los laboratorios de ensefianza con los que cuenta el instituto
(36.30%), la mayoria de los estudiantes lo califican como pésimo. Por otro lado, en
cuanto al respeto, la aceptacion de ideas de los alumnos y la dignidad en el trato del

docente con los demas, el 37.90% de los estudiantes lo califica como buena.

2.2  Bases tedricas
2.1. Gestion Administrativa
a) Planeacion

la planeacion implica definir los objetivos de la organizacion, establecer
estrategias para lograr dichos objetivos. y desarrollar planes para integrar y
coordinar actividades de trabajo. Tiene que ver tamo con los fines (qué) como
con los medios (cdmo). (Robbins, S. y Coulter, M., 2010). (Pag. 144)

Las empresas no improvisan. En ellas, casi todo se planea con
anticipacion. La planeacion figura como la primera funcion administrativa por
ser la base de las demés. La planeacion es la funcion administrativa que
determina por anticipado cuales son los objetivos que deben alcanzarse y qué

debe hacerse para conseguirlos. (Chiavenato, 1., 2007), (Pag. 143)
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Segln (Jones, G. & George, J., 2010), dice que: La planeacién es una
actividad dificil y compleja porque de ordinario no se sabe desde el comienzo
qué metas deberia perseguir la organizacion ni cual sea la mejor manera de
perseguirlas —qué estrategias adoptar—; la planeacion se realiza en
condiciones de incertidumbre. Los gerentes corren riesgos cuando destinan
recursos de la organizacion a impulsar una estrategia particular. El resultado

del proceso de planeacion puede ser el éxito o el fracaso. (Pag. 10)

¢Por qué los gerentes planean?

La planeacion parece necesitar mucho esfuerzo. Entonces, ¢por qué los
gerentes deben planear? Podemos darle al menos cuatro razones. Primero, la
planeacion proporciona direccion a los gerentes y también al resto de los
empleados. Cuando los empleados saben lo que su empresa 0 equipo de
trabajo intenta lograr y lo que ellos deben hacer para contribuir en el logro de
los objetivos, pueden coordinar sus actividades, cooperar entre si y hacer lo
necesario para cumplir con los objetivos. Sin planeacion, los departamentos e
individuos podrian trabajar en objetivos diferentes y evitar que la organizacion
logre sus objetivos con eficacia. Luego, la planeacién reduce la incertidumbre,
ya que obliga a los gerentes a ver a futuro, a anticipar el cambio, a considerar
el efecto del cambio y a desarrollar respuestas adecuadas.

Aungue la planeacion no eliminara la incertidumbre, los gerentes planean
para que puedan responder con eficacia. Ademas, la planeacion minimiza el
desperdicio y la redundancia. Cuando se coordinan las actividades laborales
en torno a planes, las ineficiencias se vuelven obvias y pueden corregirse o
eliminarse. Por ultimo, la planeacion establece los objetivos o los estandares
utilizados para controlar.

Cuando los gerentes planean, desarrollan objetivos y planes. Cuando
controlan, ven si los planes se han llevado a cabo y si se cumplieron los
objetivos. Sin planeacién, no habria objetivos con los cuales medir o evaluar
el esfuerzo laboral. (Robbins, S. y Coulter, M., 2010) (Pag. 145)
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Tipos de planes

Las formas mas populares para describir los planes organizacionales son
en términos de alcance (estratégicos contra operacionales), de tiempo (corto
contra largo plazos), de especificidad (direccionales contra concretos) y
frecuencia de uso (Unicos contra permanentes). Como se muestra en la
siguiente figura, estos tipos de planes no son independientes. Esto es, los
planes estratégicos generalmente son de largo plazo, direccionales y unicos,
mientras que los planes operacionales por lo general son de corto plazo,

concretos y permanentes. (Robbins, S. y Coulter, M., 2010). (Pag. 147)

Tipos

de planes

Alcance \ Marco de tiempo Especificidad ‘ Frecuencia de uso |
Estratégico r—- Largo plazo —_— Direccional T Uso tnico |
Operacional — Corto plazo W Concreto '—— Permanente [

Figura 1: Tipos de planes

Nota: (Robbins, S.y Coulter, M., 2010)

b) Habilidades administrativas

Educacion y experiencia permiten a los gerentes reconocer y desarrollar
las habilidades personales que necesitan para usar los recursos
organizacionales de la mejor manera. Michael Dell entendié desde el principio
que le faltaba suficiente experiencia y pericia técnica en marketing, finanzas y
planeacion como para dirigir él solo a su compaiiia. Asi que reclutd gerentes
expertos de otras compaiiias de TI, como IBM y HP, para que lo ayudaran a
construir su compafiia. La investigacion ha corroborado que la educacion y la

experiencia ayudan a los gerentes a adquirir y desarrollar tres tipos de
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habilidades: conceptuales, humanas y técnicas o especificas del puesto. (Jones,

G. & George, J., 2010). (Pag.16)

e Las habilidades conceptuales se demuestran en la capacidad de analizar
y diagnosticar una situacion y de distinguir entre causa y efecto. Los
gerentes de alto nivel requieren las mejores habilidades conceptuales, ya
que sus responsabilidades primarias o basicas son la planeacion y la
organizacion. (Jones, G. & George, J., 2010). (Pag. 16)

e Las habilidades humanas incluyen la capacidad de entender, modificar,
dirigir o controlar la conducta de otros individuos y grupos. La capacidad
de comunicar, coordinar y motivar a la gente, y moldear a los individuos
para que formen un equipo cohesionado, distingue a los administradores
eficaces de los ineficaces (Jones, G. & George, J., 2010) (P&g. 18)

¢ Las habilidades técnicas son las habilidades especificas del puesto que se
requieren para cumplir a alto nivel con un tipo particular de trabajo u
ocupacion. Los ejemplos incluyen las habilidades especificas en
manufactura, contabilidad, marketing y cada vez mas T de un gerente. Los
administradores necesitan un arsenal de habilidades técnicas para cumplir
con eficacia. La gama de habilidades técnicas que los gerentes necesitan,
depende de la posicién que ocupen en su organizacion (Jones, G. & George,
J., 2010) (Pag. 18)

c) Teoria del Proceso Administrativo

Segun Koontz y Weihrich (2002), citado por (Marin, K., & Atencio, E.,
2008), dice que: el proceso administrativo comprende las actividades
interrelacionadas de: planificacion, organizacion, direccion y control de todas
las actividades que implican relaciones humanas y tiempo. La administracion
cientifica se interesaba en la organizacion del esfuerzo operativo o de taller y,
por lo tanto, era un micro enfoque. En contraste, se desarrollé un cuerpo de
conocimientos durante la primera mitad del siglo XX, que hacia hincapié
principalmente en el establecimiento de principios administrativos generales
aplicables a los altos niveles de organizacion. Los autores citados se refieren
a este cuerpo de conocimientos como “teoria de proceso administrativo”.
Aqui se trae a colacion las funciones del proceso administrativo, ya que en la
Revista, pasamos por estos procesos, como lo son la planificacion, la
15



organizacion, direccion y control, en tal sentido podemaos decir que la Revista
pasa por dos grandes proceso el académico, considerando los trabajos
recibidos, fruto de investigaciones realizadas por el personal académico y de
investigacion, nacionales e internacionales y, por otro lado la distribucion,
proceso correspondiente a la entrega de las revistas por concepto de
intercambio- Institucional, donaciones u otros aspectos (Pag. 163)

d) Dimensiones de la Gestion Administrativa

Planear

Planear es un proceso que usan los administradores para identificar y
seleccionar las metas y los cursos de accion apropiados. Los tres pasos del
proceso de planeacion son: 1) decidir qué metas perseguira la organizacion,
2) decidir qué cursos de accion se emprenderan para alcanzar esas metas, y 3)
decidir como distribuir los recursos de la organizacion para conseguir esas
metas. Qué tan bien planeen los administradores determina qué tan eficaz y
eficiente es la organizacion, es decir, su nivel de desempefio (Jones, G. &
George, J., 2010). (Pag. 8)

Organizar

Organizar es un proceso con el que los gerentes establecen una estructura
de relaciones laborales, de modo que los miembros de la organizacion
interactlen y cooperen para alcanzar las metas que ésta tenga. Organizar
consiste en agrupar a las personas en departamentos, de acuerdo con las
actividades laborales que desempefian. Al organizar, los gerentes también
trazan las lineas de mando y responsabilidad entre individuos y grupos, y
deciden cudl es la mejor manera de coordinar los recursos de la organizacion,
principalmente los recursos humanos. El resultado de organizar es la creacion
de una estructura organizacional, que es el sistema formal de relaciones de
actividades y rendicion de cuentas que coordina y motiva a los miembros para
que colaboren en la consecucion de las metas organizacionales. Esta
estructura determina la mejor manera de aprovechar los recursos de la
organizacion para crear bienes y servicios (Jones, G. & George, J., 2010). (Pag.
11)
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Dirigir

Los gerentes no s6lo articulan una vision clara que deben seguir los
miembros de la organizacién, sino también los revitalizan y facultan para que
entiendan la parte que representan en la consecucion de las metas de la
organizacion. El liderazgo implica que los gerentes ejerzan sus habilidades de
poder, personalidad, influencia, persuasion, y comunicacién para coordinar a
individuos y grupos a fin de que sus actividades y esfuerzos se realicen en
armonia. Ademas, alienta a los empleados a conseguir un desempefio superior
para ayudar a la organizacion a alcanzar su vision y metas (Jones, G. & George,
J., 2010) (Pag. 12)

Controlar

Al controlar, los gerentes evallan en qué medida la organizacion
consigue sus metas y emprende las acciones correctivas necesarias para
sostener o mejorar el desempefio. Por ejemplo, los gerentes supervisan el
desempefio de individuos, departamentos y la totalidad de la organizacion,
para verificar que cumplen con los criterios deseables de desempefio. Michael
Dell aprendi6 pronto en su carrera la importancia de lo anterior. Si-no se
cumplen esos criterios, los gerentes emprenden acciones para mejorar el

desempefio.

El resultado del proceso de control es la capacidad para medir el
desempefio con exactitud y regular la eficiencia y la eficacia de la
organizacion. Para ejercer el control, los gerentes deben decidir qué metas
mediran, quiza las que conciernen a la productividad, calidad o sensibilidad
para con los clientes. Luego tienen que disefiar sistemas de informacion y
control que les den los datos que necesitan para evaluar el desempefio, esto es,
determinar hasta qué grado se han alcanzado las metas. La funcion de control
también permite a los gerentes evaluar su propio desempefio en las otras tres
funciones gerenciales (planear, organizar y dirigir) y adoptar las medidas
correctivas. (Jones, G. & George, J., 2010) (Pag. 12)
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2.2. Comportamiento organizacional.

a)

b)

Niveles de diversidad

Aunque se ha dicho mucho sobre la diversidad en cuanto a edad, raza,
genero, origen étnico, religion y estatus de discapacidad, los expertos ahora
reconocen que esas caracteristicas demogréaficas son tan solo la punta del
iceberg. Los aspectos demogréficos reflejan principalmente el nivel
superficial de la diversidad y no los pensamientos ni los sentimientos, y
podrian ocasionar que los trabajadores se perciban unos a otros mediante
estereotipos y suposiciones. Sin embargo, la evidencia ha demostrado que,
cuando las personas llegan a conocerse, dan menor atencion a las diferencias
demogréaficas si consideran que comparten algunos de los rasgos mas
importantes, como la personalidad y los valores, los cuales representan el nivel
profundo de la diversidad (Robbins, S. y Judge, T, 2013) (Pag. 42)

El modelo de los cinco grandes de la personalidad

Quiza no haya evidencias que apoyen al indicador de tipos de Myers-
Briggs (ITMB), pero no puede decirse lo mismo del modelo de los cinco
grandes: sus cinco dimensiones basicas subyacen a todas las demés y agrupan
la mayoria de la variacion significativa acerca de la personalidad humana.
Ademas, las puntuaciones de estos rasgos son muy Utiles para pronosticar el
comportamiento de los individuos en diversas situaciones de la vida real.

Los cinco grandes factores son los siguientes:

« Extraversion. La dimension de extraversion capta el nivel de
comodidad con las relaciones. Los extrovertidos tienden a ser asertivos y
sociables; en tanto que los introvertidos suelen ser reservados, timidos y
callados.

« Afabilidad. La dimension de afabilidad se refiere a la propension de un
individuo para mostrar respeto o cortesia hacia los demas. Las personas muy
afables son cooperativas, calidas y confiables. La gente con baja puntuacién
en la afabilidad es fria, inconforme y antagonista.

» Meticulosidad. La dimension de meticulosidad es una medida de la
confiabilidad. Una persona muy meticulosa es responsable, organizada,
confiable y persistente. Aquellos con baja puntuacién en esta dimension se

distraen con facilidad, y son desorganizados y poco confiables.
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d)

« Estabilidad emocional La dimension de estabilidad emocional (es
frecuente que se denote por su inversa, la neurosis) describe la habilidad de
una persona para manejar el estrés. Los sujetos con una gran estabilidad
emocional tienden a ser tranquilos, confiados de si mismos y seguros. Quienes
obtienen puntuaciones bajas suelen ser depresivos e inseguros, asi como a
estar nerviosos y ansiosos.

* Apertura a la experiencia. La dimension de la apertura a la experiencia
se refiere al grado de interés y fascinacion por lo novedoso. La gente abierta
en extremo es creativa, curiosa y con sensibilidad artistica. Aquellos que estan
en el extremo opuesto de esta categoria son convencionales y se sienten
comodos con lo que les resulta familiar. (Robbins, S.y Judge, T, 2013) (P4g.
136)

Importancia de los valores

Los valores son esenciales para entender las actitudes y la motivacion de
las personas, y también influyen en nuestras percepciones. Los individuos
ingresan a una organizacion con nociones preconcebidas acerca de lo que
“debe ser” y lo que “no debe ser”. Estas ideas no estan libres de valores, Sino
que, por el contrario, contienen interpretaciones de lo que es correcto e
incorrecto, asi como la preferencia por ciertos comportamientos o resultados
sobre otros. Debido a esto, los valores nublan la objetividad y la racionalidad;
influyen en las actitudes y en la conducta (Robbins, S. y Judge, T, 2013) (Pag.
144)

Diferencias entre grupos y equipos

Los grupos de trabajo no tienen necesidad u oportunidad de involucrarse
en el trabajo colectivo que requiere un esfuerzo conjunto, de manera que su
desempefio es Unicamente la suma de la contribucién individual de cada uno
de sus integrantes. No existe sinergia positiva que genere un nivel general de
desempefio que sea mayor que la suma de las aportaciones. (Robbins, S. y
Judge, T, 2013) (Pag. 309)
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Grupas de trabajo Equipos de trabajo

£

Comparlir informacién Maela # Desempaiio coleclivo

Neutral (a veces negativa) ' =——Sinergioc—— Pasitiva
Individual ~4— Responsabilidad = |ndividual y mutua

Alsctorias y variodas -—— Habilidodes —= Complamentaria

Figura 2: Comparacion entre grupos de trabajo y equipos de trabajo

Nota: (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

e) Tipos de equipos
Equipos para resolver problemas

Antes los equipos solian estar compuestos de cinco a 12 empleados que
cubrian un horario para el mismo departamento, y que se reunian unas horas
cada semana para analizar la manera de incrementar la calidad y la eficiencia,
asi como para mejorar el entorno laboral. Estos equipos para resolver
problemas rara vez tienen la autoridad para implementar en forma unilateral
cualesquiera de las acciones que recomiendan. Por ejemplo, Merrill Lynch
cred un equipo de este tipo para encontrar formas de reducir el nGmero de
dias requeridos para abrir una nueva cuenta de manejo de efectivo. Al sugerir
que disminuyera el nimero de pasos del proceso, de 46 a 36, el equipo redujo
casi ala mitad el nimero promedio de dias: de 15 a 8. (Robbins, S. y Judge,
T., 2013) (Pag. 310)

f) Elementos de la comunicacion interpersonal
Para que una comunicacion interpersonal precisa pueda ocurrir es
necesario que los pensamientos, hechos, creencias, actitudes o sentimientos
que el emisor pretendi6 enviar sean al mismo tiempo los que ha comprendido
e interpretado el receptor. Recuerde que Sharer desarroll6 la reestructuracion

de la organizacion de ventas de MCI que él mismo propuso, después de estar

20



9)

en su puesto durante seis semanas, sin tener la opinion de otras personas
antes de presentar la propuesta al presidente de la empresa. De inmediato,
varios ejecutivos senior interpretaron su propuesta como una amenaza y, por
consiguiente, la rechazaron, porque Sharer tenia muy poca experiencia y, por
tanto, poca credibilidad en la industria de las telecomunicaciones (Hellriegel,
D. & Slocum, J., 2009). (P&g. 226)

Emisor Recaptor
P— r % —

; Canales
Transmisores (mensajes) Receptores

Codificacién Decodificacion

Inicio I Significado I Barreras ' Significado l

Decodificacidn Codificacidn

p—

— —

Canales )
Receptoras (mensajes) Transmisores

(Receptor) (Emisor)

Proceso de retroalimeniacion

Figura 3: Elementos proceso de comunicacion

Nota: (Robbins, S.y Judge, T., 2013)

El proceso del conflicto

El proceso del conflicto tiene cinco etapas: oposicién o incompatibilidad
potencial, cognicién y personalizacion, intenciones, comportamiento y
resultados. En la figura 4 se presenta el diagrama de este proceso. (Robbins,
S. yJudge, T, 2013) (Pag. 449)
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Bapa 1 Bapa ll Bapa Il
Oposicién a Cognicién y Intenciones
incompatibilidad personalizacién
potencial

. Infenciones an al
Conﬂx':io manejo del conflicto
A parcibido™a. e Compelir

s Colaborar

Condiciones previas
» Comunicacién
® Estructura

e Variables parsonales ™. Conflicto ¥ * Lsgor aun ocusrdo

advertido » Evitar
® Transigir

Eapa IV Bapa ¥V
Comportamiento Resultados

Mejor
Conflicto explicito desempeiio
¢ Comportomiento ’/' del grupo
de los portes

* Reaccion \ Peor
del olro &wmmﬁo
del grupo

Figura 4: El proceso del conflicto

Nota: (Robbins, S.y Judge, T., 2013)

Etapa 1: Oposicion o incompatibilidad potencial

La primera etapa en el proceso del conflicto es la presencia de condiciones
que generan oportunidades para el surgimiento del conflicto. Tales condiciones
no necesariamente conducen al conflicto de manera directa, pero para que este
surja, es necesaria la aparicion de una de ellas. En aras de la sencillez, dichas
condiciones (que también se consideran causas o fuentes del conflicto) se
agrupan en tres categorias generales: comunicacion, estructura y variables
personales (Robbins, S. y Coulter, M., 2010) (Pag. 450)

Etapa I1: Cognicion y personalizacion

Si las condiciones mencionadas en la etapa | afectan negativamente algo que
es importante para una de las partes, entonces el potencial para la oposicion o
incompatibilidad se concreta en la segunda etapa. Como se menciond en la
definicion de conflicto, una o mas de las partes deben estar conscientes de la
existencia de las condiciones previas. Sin embargo, el hecho de que se trate de
un conflicto percibido, no significa que esté personalizado. En otras palabras,
UA podria estar consciente de que B y A tienen un grave desacuerdo, pero esto
no provoca que A esté tenso 0 ansioso, y es probable que no afecte en lo absoluto
el afecto de A hacia 2T. Es en el nivel de conflicto advertido, cuando los
individuos se involucran emocionalmente, que las partes experimentan ansiedad,
tension, frustracion u hostilidad (Robbins, S. y Coulter, M., 2010) (P4g. 451)
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Etapa I11: Intenciones

Las intenciones intervienen entre las percepciones y emociones de la gente
y su comportamiento manifiesto. Son decisiones para actuar de cierta forma. Las
intenciones se consideran una etapa distinta porque se tiene que inferir lo que el
otro pretende, para saber como responder a su comportamiento. Muchos
conflictos suben de intensidad solo porque una de las partes atribuye intenciones
equivocadas a la otra. Ademas, es comun que haya una gran desviacion entre las
intenciones y el comportamiento, por lo que este no siempre refleja con exactitud

las intenciones de una persona (Robbins, S. y Judge, T., 2013) (Pag. 452)

Etapa IV: Comportamiento

Cuando la mayoria de las personas piensan en situaciones de conflicto,
tienden a centrarse en la etapa IV porque es cuando los conflictos se hacen
visibles. La etapa de comportamiento incluye las aseveraciones, las acciones y
las reacciones de las partes en conflicto, por lo general como intentos explicitos
de implementar sus propias intenciones. Como resultado de los errores o las
actuaciones faltas de tacto, en ocasiones los comportamientos manifiestos se

desvian de las intenciones originales (Robbins, S. y Judge, T., 2013) (Pag. 454)

Etapa V: Resultados

El intercambio accidn-reaccion entre las partes en conflicto  tiene
consecuencias. Estos resultados podrian ser funcionales si el conflicto mejora el
desempefio del grupo, o disfuncionales si lo obstaculizan. (Robbins, S. y Judge,
T, 2013). (Pag. 455)

h) Las personas y las organizaciones

A lo largo de la historia de las organizaciones, las personas han sido vistas
desde diferentes perspectivas. La adopcion de determinados conceptos
relativos a la naturaleza humana busca justificar la manera en que las
organizaciones tratan a la gente, sus problemas y necesidades. Por supuesto,
todas esas afirmaciones y puntos de vista son parciales e incompletos, algunos
hasta distorsionados y superficiales. Aun cuando todos son generales y
sumamente simplistas, sentaron las bases conceptuales para percibir y tratar a

las personas en las organizaciones durante todo el siglo pasado. Casi todas
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estas premisas calificaban a las personas en forma genérica y las trataban como
mercancias para justificar los medios de control o de estandarizacion que
garantizaran el funcionamiento de las empresas segun los retos y perspectivas
de cada época. Todo esto quedo en el pasado. Ahora las organizaciones mas
avanzadas tratan de privilegiar y subrayar las diferencias individuales y el trato
personalizado para aprovechar todas las caracteristicas, habilidades y
competencias de cada sujeto. (Chiavenato, 2009) (Pag. 184)

La importancia de las diferencias individuales

Si todas las personas fuesen iguales, la administracién seria
extremadamente simple y facil. Las organizaciones se podrian estandarizar
con suma facilidad. Como no es posible eliminar la diversidad y las diferencias
personales, las empresas que buscan el éxito deben tratar de capitalizar todas
las diferencias individuales de sus asociados para aumentar la competitividad.
Como vimos antes, la diversidad es una novedad en las organizaciones. Su
base son las diferencias individuales, que deben ser bien administradas. Para
ello, es preciso evitar dos paradigmas. El primero es la imagen de espejo, o la
vieja creencia de que todas las personas son basicamente iguales, 1o que
simplifica la vision del mundo. La frase “todos se parecen a mi” define bien
esta postura. Si un gerente piensa que todos comparten sus mismas habilidades,
intereses, creencias y valores, y si toma esta idea como referencia para
organizar a las personas e incentivarlas para buscar un objetivo comun, esta
olvidando las diferencias. El segundo paradigma es la aceptacion de
estereotipos sobre las personas con base en el sexo o en ciertas caracteristicas
raciales, étnicas o de edad. Cada persona es unica y cada grupo es unico. El
gerente que no presta atencion a esas diferencias sin duda perjudicara a su
organizacion, a sus asociados y a su propia carrera (Chiavenato, 2009) (Pag.
188)

El capital humano

Hoy dia las personas constituyen un patrimonio invaluable para las
organizaciones. Son su activo y su pasivo mas importante. ;/Esto es una
novedad? Parece que si. Durante los siglos que perdurd la era industrial el

mundo de los negocios era movido por los recursos naturales, como el carbén
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y el petrdleo. Se libraron innumerables guerras por el control de esos recursos.
En el siglo xxi, el combustible que mueve la era de la informacion es el
conocimiento y el talento humanos. Como ocurria con las materias primas, los
recursos humanos de hoy estan desperdigados por todo el planeta. La nueva
guerra es por la busqueda y la retencion de talentos en cualquier lugar o pais.
(Chiavenato, 2009) (Péag. 188)

Disefio organizacional

& Esiruciura
organkaciona

* Disafic du pussios

* Trabajo enaquipo

& Conedivided

Capital humano
. * Dessrmpana
Dapenda da: Parsonas o= Flmm
* Contenida (tRlkentas) # Tlamios humancs & Motvaccn
& Corinerta (disafia * Hablidades & Participacitn
orgarizacional y cutiura * Comnpetancias & Espirfiu amprendador
orgarimcional capeces da # Conocimlianios & Innovackén
Impulzar @ los talantos) .

Cultura crganizacional
& Walores y principlos
* Estllo de administradon
& CHrma orgen s konal
+ Faricipacian

& Incamileos

Figura 5: ;De qué esta hecho el capital humano?

Nota: (Chiavenato, 2009)

k) Diferencias de personalidad entre los individuos

Las aptitudes son aquello que las personas pueden hacer bien. La
personalidad se refiere a lo que es la persona. Toda organizacion requiere
gente que esté en condiciones para realizar ciertas actividades, pero que
también puedan asumir actitudes y comportamientos deseables. Las personas
estan en contacto con clientes y proveedores, o0 sea, en el frente de batalla para
crear ventajas competitivas. La mayoria de las organizaciones actla con
enorme cautela al contratar a las personas que ocuparan puestos en la periferia
de la organizacion, las cuales estaran en continuo contacto con los asociados
externos. La personalidad es un constructo hipotético y complejo que puede
definirse de muchas formas. Basicamente, es una tendencia que consiste en
comportarse de determinada manera en diferentes situaciones. A pesar de que
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ninguna persona presenta una consistencia absoluta, mantener esta cualidad
en distintos ambitos es una condicidn esencial del concepto de personalidad.
Otro aspecto importante de la personalidad es la peculiaridad. (Chiavenato,
2009) (Pag. 194)

[) Por qué es Importante para los Directivos Entender las Teorias de
Comportamiento Organizacional
Tan pronto como comience a estudiar el comportamiento organizacional
(CO), descubrird que puede aplicar de manera inmediata lo que esta
aprendiendo a los problemas que tiene que enfrentar en su trabajo. Esto le
permitira no so6lo obtener una vision mas amplia de esta disciplina
eminentemente practica, sino también encontrar formas de renovar su filosofia
de gestion, a fin de reflejar sus nuevos conocimientos sobre el CO y aplicarlos
a su trabajo (Dailey, 2012) (Pag. 2)

m) Dimensiones
m.1. Comportamiento Individual
El individuo
El desempefio individual es la base del desempefio organizacional.
Comprende la conducta individual es, por lo tanto, fundamental para una
administracion eficaz (Gibson, J.; lvancevich, J.; Donnelly, J.; Konopaske, R.,
2011)

Personalidad.

¢Porque algunas personas se preocupan por la calidad del trabajo que
realizan mientras que otras no? ¢Por qué algunas son pasivas mientras que
otras son muy agresivas? La forma en que una persona actua e interactia es
un reflejo de su personalidad, la cual esta influida por factores hereditarios,
culturales y sociales; sin embargo, sin importar como se defina, los psiclogos
generalmente aceptan ciertos principios:
1. La personalidad es un todo organizado, de otra forma, el individuo no

tendria un significado.

2. Lapersonalidad parece estar organizada en patrones que hasta cierto punto

son observables y mesurables.
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3. Aunque la personalidad tiene una base bioldgica, su desarrollo especifico
también es el producto de ambientes sociales y culturales.

4. La personalidad tiene aspectos superficiales (como las actitudes tendientes
a ser un lider del equipo) y un nicleo mas profundo (como los sentimientos

acerca de la autoridad o la ética de trabajo).

La personalidad incluye tanto caracteristicas comunes, como Unicas;
cada persona es diferente de los demas en ciertos aspectos, mientras que es
similar en otros (Gibson, J.; Ivancevich, J.; Donnelly, J.; Konopaske, R.,
2011).

m.2. Comportamiento Grupal
Caracteristicas.

Existen varias caracteristicas por las que en una identidad social es
importante para un individuo:
Semejanza. No nos sorprende que las personas con mayores niveles de
identificacion grupal compartan los mismos valores o las mismas
caracteristicas que los otros miembros de su organizacion.
Singularidad. Los individuos son mas proclives a percibir las identidades que
demuestran gue son diferentes de otros grupos. Los participantes de un estudio
se sintieron mas identificados con aquellos miembros de su grupo de trabajo
con quienes compartian caracteristicas demogréaficas raras 0 poco comunes.
Estatus. Como las personas utilizan las identidades para definirse e
incrementar su autoestima, resulta l6gico que se interesen mas en relacionarse
con grupos de alto estatus.
Reduccion de la incertidumbre. La membresia grupal también ayuda a
algunos a entender quiénes son y cuél es su papel en el mundo (Gibson, J.;

Ivancevich, J.; Donnelly, J.; Konopaske, R., 2011)

Niveles de magnitud del conflicto
Segun (Chiavenato, 2009), el conflicto puede estar generalizado en una
organizacion, pero también puede estar limitado a un area. Asi, existen varios

niveles de conflicto:

27



El conflicto organizacional. El conflicto en las organizaciones puede ser
grupal (entre departamentos) o vertical (entre niveles de la organizacion). En
el primer caso, el departamento de produccién puede tener una disputa con el
de control de calidad porque los nuevos procedimientos de supervision
disminuyen la eficiencia de la produccion. En el segundo caso, los obreros
pueden enfrentarse con sus jefes por los nuevos métodos de trabajo, sistemas
de recompensa o actividades laborales.

Conflicto intergrupal. Es el comportamiento que se presenta cuando los
participantes de la organizacion se identifican con diferentes grupos y perciben
que los demas puede obstaculizar la realizacion de sus metas. El conflicto se
produce cuando grupos opuestos chocan directamente. El conflicto es como
una competencia, pero mucho mas grave; la competencia implica rivalidad
entre grupos que persiguen un objetivo comin, mientras el conflicto supone
interferir directamente para evitar que otros consigan sus metas.

Conflicto interpersonal. Es el conflicto que se presenta entre personas que
tienen intereses y objetivos antagénicos. Generalmente involucra emociones.
Cuando el concepto que las personas tienen de si mismas se ve amenazado,
aumentan gradualmente la magnitud del conflicto.

Conflicto individual. Es el conflicto que enfrenta una persona con sus propios
sentimientos, opiniones, deseos y motivaciones divergentes y antagénicas. Por
ejemplo, ocurre cuando una persona quiere trabajar en una empresa porque
ello le dara prestigio y dinero, pero al mismo tiempo no quiere hacerlo porque
no le gustan sus dirigentes. Es el llamado conflicto psicologico o interno.
Provoca que se derrumben los mecanismos normales de decision, lo que

genera problemas para escoger entre varias opciones de accion.

m.3. Comportamiento organizacional

Cultura organizacional

Al parecer, existen siete caracteristicas fundamentales que captan la
esencia de la cultura de una organizacion:

1. Innovacion y toma de riesgos. Grado en que se estimula a los trabajadores a
que sean innovadores y corran riesgos.

2. Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos muestren

precision, analisis y atencion por los detalles.
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3. Orientacién a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

5. Orientacién a los equipos. Grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en vez de por individuos.

6. Dinamismo. Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en lugar
de faciles de complacer.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en
mantener el status quo y no en el crecimiento. (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

Las organizaciones tienen culturas uniformes

La cultura organizacional representa una percepcion comun de los
miembros de una organizacion. Por tanto, se deberia esperar que individuos con
diferentes antecedentes o distintos niveles en la organizacion tiendan a describir

la cultura organizacional en términos similares.

Sin embargo, ello no significa que no existan subculturas. La mayoria de las
organizaciones mas grandes tienen una cultura dominante y diversas subculturas.
Una cultura dominante expresa los valores fundamentales que comparte la
mayoria de los miembros de la organizacién, y que le brinda a la organizacion
su personalidad distintiva. Las subculturas tienden a desarrollarse en las
organizaciones grandes para reflejar problemas o experiencias comunes que
enfrentan los integrantes de un mismo departamento o lugar. EI departamento de
compras podria tener una subcultura que incluya los valores fundamentales de
la cultura dominante y también valores adicionales exclusivos de los miembros
de ese departamento (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

Funciones de la cultura

En primer lugar, la cultura tiene un papel que ayuda a definir las fronteras,
es decir, establece las diferencias entre una organizacion y las demas. En
segundo lugar, transmite un sentimiento de identidad a los miembros de la
organizacion. En tercer lugar, facilita la generacion de compromiso con algo que

va mas alla del mero interés individual. En cuarto lugar, aumenta la estabilidad
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del sistema social. La cultura es el adhesivo social que ayuda a mantener unida
la organizacion al proveer estandares de lo que deberian decir y hacer los
trabajadores. Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da sentido y
control, que guia y da forma a las actitudes y al comportamiento de los
empleados. Es esta Ultima funcidon la que tiene un interés particular para nosotros.

La cultura define las reglas del juego (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

La tendencia actual hacia las organizaciones descentralizadas hace que la
cultura sea mas importante que nunca, aunque de forma irénica también dificulta
mas el establecimiento de una cultura firme. Cuando se reducen la autoridad
formal y los sistemas de control, el significado compartido de la cultura puede
guiar a todos hacia la misma direccién. Sin embargo, los empleados que estan
organizados en equipos podrian mostrar mayor lealtad a su equipo 'y a sus valores,
que la organizacién como un todo (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

H aspirante solicita empleo.

Seleccién inicial
Objetivo: Se usa para hocar “corfas”
preliminares y delerminar si un candidaio
satisface los raquisitos bésicos para un puesio.
Ejemplos: Formatos da solicitud,
comprobacidn de antecadantes.

Los aspirantas qua
no cumplen con los requisitos
bésicos son rechazados.

H aspirante satisface los requisitos basicos.

Seleccién sustantiva
Objativo: Determinar quiénes son |os Los aspirantes que cumplen
candidatos més enlificados de antra aquallos . con los raquisilos bésicos, pero que
que cumplen con |os requisitos bésicos. estén menos calificados que ofros,

Ejemplos: Exémenes escritos, pruebas son rachazados.

de desempenio, enirayisias.

H aspiranie estd entre los mas calificados.

;

Seleccién contingente los aspirantas
Objativo: Elactuar una ravisién final que estén antre los mejor calificados,

i : pero qua no apruaban |a selaccién
W sl o ey i o ok T contingenta [prueba de deteccién de drogas

fes positiva, comprobacién desfavorable de
Fjamplos: Prusbas de deleccién de los antecadentes), ’
drogas, ravisién da antecedantas. son rechazndos.

H aspirante recibe una oferta de trabajo.

Figura 6: Modelo del proceso de seleccion en las organizaciones

Nota: (Robbins, S.y Judge, T., 2013)
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2.3

Politicas y practicas de recursos humanos

Como funciona el proceso de seleccion, en la siguiente figura se muestra
como funciona el proceso de seleccidn en la mayoria de las organizaciones. Una
vez que decidieron solicitar un empleo, los candidatos pasan por varias etapas
— en la figura se muestran tres— durante las cuales pueden ser rechazados en
cualquier momento. En la préctica, algunas empresas pasan por alto ciertas
etapas para ahorrar tiempo. (Una planta empacadora de carne podria contratar al
primero que llegue, ya que no hay muchas personas que estén dispuestas a cortar
los intestinos de un puerco para ganarse la vida). Sin embargo, la mayoria de las
organizaciones siguen un proceso similar al de la figura (Robbins, S. y Judge, T.,
2013).

Definicion de términos basicos

Competitividad

La competitividad de una empresa es la facultad organizativa (eficiencia,
eficacia y efectividad) para crear, desarrollar y sostener capacidades superiores en
términos de atributos de sus productos y servicios respecto a las de otras empresas
que luchan por el mismo mercado, lo cual genera una rentabilidad en sus inversiones

igual o mayor que la de su competencia (Hernandez y Rodriguez, S., 2011)

Comportamiento organizacional

Se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacién.y de como
su comportamiento afecta el desempefio de esta. Y puesto que el CO estudia en
especifico las situaciones relacionadas con el ambito laboral, no es de sorprender que
haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con cuestiones como los puestos
de trabajo, el ausentismo, la rotacion de personal, la productividad, el desempefio

humano y la administracion. (Robbins, S.'y Judge, T., 2013)

Conflicto
Se define como un proceso que comienza cuando una de las partes percibe que
otra de las partes afecta o estd a punto de afectar de manera negativa algo que a la

primera le interesa. (Robbins, S. y Judge, T., 2013)
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Controlar
Evaluar en qué medida la organizacidn consigue sus metas y emprender acciones
para sostener o mejorar el desempefio; es una de las cuatro funciones gerenciales

principales (Jones, G. & George, J., 2010).

Cultura organizacional
Se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual

distingue a una organizacion de las demas (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Departamentalizacion
Designa un area, una division o un segmento de una empresa sobre el que un
administrador (sea director, gerente, jefe, supervisor, etc.) tiene autoridad para

desempefiar actividades especificas (Chiavenato, 2009)

Desempefio organizacional

Es una medida de la eficiencia y eficacia con que los gerentes aprovechan los
recursos para satisfacer a los clientes y alcanzar las metas de la organizacion. El
desempefio organizacional aumenta en proporcién directa a los incrementos de la

eficiencia y la eficacia (Jones, G. & George, J., 2010).

Dirigir

Articular una vision clara, y revigorizar y facultar a los miembros de la
organizacion

para que entiendan la parte que representan en la consecucion de las metas de la
organizacion; es una de las cuatro funciones gerenciales principales. (Jones, G. &
George, J., 2010)

Disefio organizacional

El disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar continuamente la
estructura de la organizacion para que alcance sus objetivos y estrategias. La
estructura representa la interrelacion entre los drganos y las tareas dentro de una
organizacion, y es doblemente dependiente: hacia fuera, depende de la estrategia que

se ha definido para alcanzar los objetivos globales (Chiavenato, 2009)
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Eficiencia
Es una medida de qué tan bien o qué tan productivamente se aprovechan los

recursos para alcanzar una meta. (Jones, G. & George, J., 2010).

Eficacia

Es una medida de la pertinencia de las metas que los gerentes decidieron que
persiguiera la organizacion y del grado en que esa organizacion alcanza tales metas
(Jones, G. & George, J., 2010)

Gestion
Segiin la Real Academia Espafiola, proviene del verbo gestionar: “hacer
diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera” (Hernandez

y Rodriguez, S., 2011)

Motivacion
Procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza una persona para alcanzar un objetivo (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Negociacion
Una negociacion se define como un proceso en el que dos o mas partes deciden

la manera de asignar recursos escasos. (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Planeacion

Implica definir los objetivos de la organizacion, establecer estrategias para lograr
dichos objetivos y desarrollar planes para integrar y coordinar actividades de trabajo.
Tiene que ver tanto con los fines (que) como con los medios (cdémo). (Robbins, S. y
Coulter, M., 2010)

Planeacion de recursos humanos

Es el proceso mediante el cual los gerentes se aseguran de contar con el nimero
correcto de personas adecuadas, en los lugares apropiados y en los momentos
oportunos. A través de la planeacién, las organizaciones evitan la escasez o

abundancia repentina de personal. (Robbins, S. y Coulter, M., 2010)
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Personalidad
Es la suma de las formas en que el individuo reacciona ante otros e interacttia
con ellos. Es mas frecuente que se describa en términos de los rasgos medibles que

manifiesta una persona. (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Practicas de seleccion
Es el proceso de seleccion consiste en identificar a las personas correctas al
comparar las caracteristicas individuales (habilidad, experiencia, etcétera) con los

requisitos del puesto (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Organizacion
Una organizacion es un conjunto de personas que actdan juntas y dividen las

actividades en forma adecuada para alcanzar un propésito comun (Chiavenato, 2009).

Organizar
Es un proceso con el que los gerentes establecen una estructura de relaciones
laborales, de modo que los miembros de la organizacién interactien y cooperen para

alcanzar las metas que ésta tenga (Jones, G. & George, J., 2010)

Productividad
La productividad es el resultado de la correcta utilizacion de los recursos en
relacion con los productos y servicios generados (Hernandez y Rodriguez, S., 2011)

Rentabilidad

La gerencia cuida la rentabilidad y los recursos econémicos de la empresa. La
rentabilidad es el indice o coeficiente de utilidades o beneficios que rinde el capital
invertido en una empresa (Hernandez y Rodriguez, S., 2011)

Valores

Representan convicciones fundamentales de que “a nivel personal y social, cierto
modo de conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o inverso”.
Contienen un elemento de criterio que incluye ideas personales sobre lo que es

correcto, bueno o deseable. Los valores tienen atributos tanto de contenido como de
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2.4

intensidad. El atributo de contenido establece que un modo de conducta o estado de

existencia es importante. (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Hipotesis de investigacion

24.1

24.2

Hipdtesis general
La gestion administrativa influye en el comportamiento organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Hipotesis especificas

a) La Planeacion de la gestion administrativa influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2016.

b) La Organizacion de la gestion administrativa influye en el
comportamiento organizacional de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016.

c) La Direccion de la gestion administrativa influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2016.

d) El Control de la gestién administrativa influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2016.
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2.5  Operacionalizacion de las variables

Variable

Dimension

Indicadores

Variable X

Gestion
Administrativa

Planeacion

Misién, Vision

Politicas

Toma de decisiones

Organizacion

Departamentalizacion

Comunicacion

Recursos humanos

Direccion

Motivacion

Liderazgo

Equipos de trabajo

Control

Desempefio organizacional

Productividad

Cadena de valor

Variable Y

Comportamiento
Organizacional

Individual

Diversidad en las organizaciones

Personalidad y valores

Motivacion

Grupal

Los equipos de trabajo

Comunicacion

Conflicto y negociacion

Organizacional

Cultura organizacional

Politicas y practicas de recursos
humanos

Cambio organizacional y manejo
del estrés

Nota: Adaptado de (Gorddn, 2013) y (Robbins, S. y Judge, T., 2013)
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3.1

3.2

CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio metodologico
a) Tipo de investigacion
El presente trabajo de investigacion es de tipo Aplicada, segun (Carrasco,
2006).

b) Disefio
Se realizara un disefio de investigacion No experimental, transeccional
descriptivo y correlacional, segin (Hernandez, R & Fernandez, C. & Baptista, P.,

2014).

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion
La poblacién son 750 colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaura.

3.2.2 Muestra

Se aplicé la siguiente formula para hallar la muestra necesaria:

| Z?xpxqxN
i e2(N—1)+Z2xpxq
Donde:
m= Muestra necesaria Z = nivel de confianza
p = Probabilidad de éxito q = Probabilidad de no éxito
N = Poblacion e = Error muestral
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Remplazando tenemos:
Z°=384 p=05 =05 N=750 e’ =0.0025

La muestra es 254.3 colaboradores

Usamos ademas la formula de la muestra ajustada

nF

L
1+ /g

n = Muestra ajustada
n’= Muestra hallada con la formula de poblacion finita

N = Poblacion

Entonces

n="7 n’ =254.3 N =750

Por lo tanto, la muestra ajustada es 190 colaboradores de la municipalidad

Provincial de Huaura.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
En el recojo de informacidn se utilizara la técnica de la encuesta.
Se realizd dos encuestas, una para la gestion administrativa y otra para el
comportamiento organizacional las cuales fueron validadas con el alfa de Cronbach,

obteniendo lo siguiente:

Tabla 1: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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3.4

En la tabla 1, resumen de procesamiento de casos, se aprecia que se ha tomado 10

encuestas a los trabajadores de la Municipalidad de Huaura.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach

,903 46

En la tabla2, estadisticas de fiabilidad, al alfa de Cronbach alcanza el 0.903 que

corresponde a las 46 preguntas de las dos encuestas.

Segun el criterio general, (George, D., & Mallery, P., 2003), sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de
Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable
Por lo tanto, comparando con la tabla de George & Mallery, nuestro resultado de

0.903 se ubica en el rango excelente, por lo que se acepta la fiabilidad de la

encuesta para poder aplicar a la muestra.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Después de encuestar se procedio a crear una base de datos realizando el analisis

estadistico (Tablas, graficos, figuras) usando el Excel y el SPSS, de lo cual se

obtuvo:

« Eleccion del tipo de estadistico para la prueba de hipétesis, realizando la prueba
de normalidad.

« Tablas de frecuencias y porcentajes.
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« Elaboracion de figuras.
« Anadlisis inferencial de la contrastacion de la hipdtesis.

Segln la tabla 3, al tener 190 encuestados se toma en cuenta la prueba de

Kolmogorov-Smirnov, donde la sig bilateral es 0.00 la cual es menor a 0.5, por lo

tanto, los datos no son normales, en consecuencia, realizaremos la prueba no

paramétrica del Rho de Spearman.

Tabla 3. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Planeacion ,282 190 ,000 ,845 190 ,000
Organizacion ,246 190 ,000 ,845 190 ,000
Direccion ,228 190 ,000 ,851 190 ,000
Control ,226 190 ,000 ,835 190 ,000
Gestion Administrativa 272 190 ,000 ,836 190 ,000
Comportamiento ,357 190 ,000 ,682 190 ,000

organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Anélisis de resultados

En la tabla N° 4, el resultado a la pregunta ¢Le han dado a conocer la mision de
la Municipalidad?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la
siguiente manera: el 39.5% (75), han sido comunicados sobre la mision de la
Municipalidad Provincial de Huaura y el 5.8% (11) desconocen totalmente sobre la

mision.

Tabla 4: ¢Le han dado a conocer la mision de la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido  Nunca 11 5,8
Escasamente 12 6,3
Algunas veces 48 25,3
Casi siempre 44 23,2
Siempre 75 39,5
Total 190 100,0

éLe han dado a conocer la mision de la
Municipalidad?
39.5

30.0 25.3

Porcentaje
1
=]
[=]

] 5.8 6.3

N B

Nunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VECES

Figura 7: ¢ Le han dado a conocer la misién de la Municipalidad?
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En la tabla N° 5, el resultado a la pregunta ¢ Le han dado a conocer la vision de
la Municipalidad?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la
siguiente manera: el 31.6% (79), han sido comunicados sobre la vision de la
Municipalidad Provincial de Huaura y el 4.7% (9) desconocen totalmente sobre la

mision.

Por lo que se puede deducir que los porcentajes de desconocimiento de la vision,
es mas bajo que lo de la mision, la municipalidad usa diferentes estrategias para que
los colaboradores tengan conocimiento sobre la vision de la Municipalidad

Provincial.

Tabla 5: ¢Le han dado a conocer la vision de la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Nunca 9 4.7
Escasamente 30 15,8
Algunas veces 27 14,2
Casi siempre 45 23,7
Siempre 79 41,6
Total 190 100,0

¢Le han dado a conocer la vision de la
Municipalidad?

45.0
40.0
35.0
30.0

1.6
23.7
5.0
20.0 15.8 14.2
15.0
10.0 4.7
o

0.0
.y

Parcentaje

MNunca Escasamente  Alpunas  Casisiempre  Siempre
VELES

Figura 8: ¢Le han dado a conocer la vision de la Municipalidad?
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En la tabla N° 6, el resultado a la pregunta ¢, Los colaboradores saben cuéles son
sus funciones?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la siguiente
manera: el 44.2% (84), conocen sus funciones de su puesto de trabajo y el 4.2% (8)

desconocen totalmente sus funciones.

Este resultado no da a entender que existe colaboradores que no saben sus
funciones de su puesto de trabajo lo cual permite un mal desempefio laboral lo cual
incide en la atencion a los usuarios que acuden a la Municipalidad Provincial. de

Huaura.

Tabla 6: ¢Los colaboradores saben cuales son sus funciones?

Frecuencia Porcentaje
(%0)
Valido  Nunca 8 4,2
Escasamente 17 8,9
Algunas veces 32 16,8
Casi siempre 49 25,8
Siempre 84 442
Total 190 100,0

éLos colaboradoressaben cuéles son sus
funciones?

45.0
40.0
35.0
30.0

4.2
. 25.8
25.0 16.8
20.0
15.0 8.9
10.0 4.2
o @

0.0
U

je

Parcenta

Nunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VECES

Figura 9: ¢ Los colaboradores saben cuéles son sus funciones?
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En la tabla N° 7, el resultado a la pregunta ¢Cuentan con el personal calificado
de acuerdo a las funciones que realizan en la Municipalidad?, de los 190
colaboradores encuestados respondieron de la siguiente manera: el 48.9% (93),

cuentan con personal calificado y el 6.3% (12) desconocen si hay personal calificado.

Como en toda institucion publica, la Municipalidad Provincial de Huaura, cuenta
con personal calificado para alcanzar sus objetivos organizacionales trazados en su

plan estratégico.

Tabla 7: ¢ Cuentan conel personal calificado de acuerdo a las funciones

gue realizan en la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido  Nunca 12 6,3
Escasamente 24 12,6
Algunas veces 32 16,8
Casi siempre 29 15,3
Siempre 93 48,9
Total 190 100,0

¢Cuentan con el personal calificado de acuerdo
a las fuciones que realizan en la Municipalidad?

43.9

16.8
200 12.6 153

6.3

.

Nunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VELES

Porcentaje

Figura 10: ¢ Cuentan con el personal calificado de acuerdo a las

funciones que realizan en la Municipalidad?
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En latabla N° 8, el resultado a la pregunta ¢ Los colaboradores se identifican con

la Municipalidad?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la

siguiente manera: el 46.8% (89), se identifican con la institucion y el 3.7% (7)

responden que los colaboradores no se identifican con la institucion.

Analizando la tabla 7, podemos decir que la gran mayoria de los colaboradores

se identifican con la Municipalidad Provincial de Huaura, en sus diferentes

actividades que ésta realiza, pero siempre existe personal que son negativos, que no

tienen ambiciones de prosperar.

Tabla 8: ¢ Los colaboradores se identifican con la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Nunca 7 3,7
Escasamente 15 7,9
Algunas veces 38 20,0
Casi siempre 41 21,6
Siempre 89 46,8
Total 190 100,0

Porcentaje

Municipalidad?

46.8
20.0 216
79
- [

Nunca Escasamente

Alpunas
VECES

¢Los colaboradores se identifican con la

Casisiempre  Siempre

Figura 11: ¢Los colaboradores se identifican con la

Municipalidad?
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En latabla N° 9, el resultado a la pregunta: Cémo lider de un equipo, ¢Ud. tolera
las equivocaciones de sus compafieros?, de los 190 colaboradores encuestados
respondieron de la siguiente manera: el 43.2% (82), toleran las equivocaciones de

sus comparieros y el 8.9% (17) responden que no toleran equivocaciones.

Analizando esta tabla se deduce que, existe personas tolerantes, quienes ensefian
como solucionar los errores que se cometen para asi tener mas colaboradores con

experiencia y solucionadores de problemas en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Tabla 9: Como lider de un equipo, ¢Ud. tolera las equivocaciones

de sus comparieros?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Nunca 17 8,9
Escasamente 21 11,1
Algunas veces 34 17,9
Casi siempre 36 18,9
Siempre 82 43,2
Total 190 100,0

Como lider de un equipo, ¢Tolera las
equivocaciones de sus compafieros?

43.2

450
40.0
35.0
30.0
25.0 17.9 18.9
20,0
15.0 8.9 il
10.0

5.0

00
uu

Porcentaje

Nunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VECES

Figura 12: ;Como lider de un equipo, ¢Ud. tolera

las equivocaciones de sus compafieros?
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En la tabla N° 10, el resultado a la pregunta: ¢;Ud. escucha con atencién las
opiniones de sus comparfieros, quienes aportan para mejorar los trabajos en equipo?,
de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la siguiente manera: el 45.3%
(86), escuchan las opiniones de sus comparfieros y el 5.8% (11) responden que no

escuchan opiniones.

Esta tabla nos demuestra que los colaboradores escuchan a sus compafieros, ya
que no existe malas opiniones, todas ellas pueden servir para solucionar problemas
dentro de la Municipalidad Provincial de Huaura y asi atender mejor a los usuarios

que acuden a ella.

Tabla 10: ¢Ud. escucha con atencion las opiniones de sus compafieros,

quienes aportan para mejorar los trabajos en equipo?

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 11 5,8
Escasamente 15 7,9
Algunas veces 37 19,5
Casi siempre 41 21,6
Siempre 86 45,3
Total 190 100,0

¢Ud. escucha con atencion las opiniones de sus
compafieros quienes aportan para mejorar los
trabajos en equipo?

50.0
40.0
30.0

45.3
19.5 21-5
200

0.0

Porcentaje

Munca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VECRS

Figura 13: ¢Ud. escucha con atencion las opiniones de
sus compafieros, quienes aportan para

mejorar los trabajos en equipo?
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En la tabla N° 11, el resultado a la pregunta: ;Le EvalGan frecuentemente?, de
los 190 colaboradores encuestados respondieron de la siguiente manera: el 46.8%

(89), lo evaluan constantemente y el 3.2% (6) responden que no los evaltan.

Analizando la tabla la mayoria dicen que los evaltan, esto es bueno para que los
colaboradores se esfuercen y puedan cumplir con sus funciones en su horario de
trabajo en la Municipalidad Provincial de Huaura y asi atender mejor a los usuarios

que acuden a ella.

Tabla 11: ¢Le Evaltian frecuentemente?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido  Nunca 6 3,2
Escasamente 16 8,4
Algunas veces 32 16,8
Casi siempre 47 24,7
Siempre 89 46,8
Total 190 100,0

éLe evaltian frecuentemente?

46.8
50.0

45.0
40.0
35.0
30,0
25.0

24.7
200 16.8
15.0 8.4
100 3.2
0 .

0.0

Porcentaje

MNunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VELES

Figura 14: ¢ Le evaluan frecuentemente?
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En la tabla N° 12, el resultado a la pregunta: ¢Considera que los incentivos
econdmicos son necesarios para elevar los niveles de productividad?, de los 190
colaboradores encuestados respondieron de la siguiente manera: el 45.3% (86), lo

consideran necesario y el 2.1% (4) responden que no.

Analizando la tabla, la gran mayoria de los colaboradores estan de acuerdo que
los incentivos econdmicos son importantes para ellos, ademas que se dedicaran mas
tiempo a sus labores cotidianas y por ende subir la productividad laboral en la

Municipalidad Provincial de Huaura.

Tabla 12: ;Considera que los incentivos econOmicos son necesarios

para elevar los niveles de productividad?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Nunca 4 2,1
Escasamente 22 11,6
Algunas veces 42 22,1
Casi siempre 36 18,9
Siempre 86 45,3
Total 190 100,0

éConsidera que los incentivos econdmicos son
necesarios para elevar los niveles de
productividad?
45.3
50.0
400
)
E 300 :
E 22 18.9
5 200 11.6
o
10.0 2.1
[ ]
00
MNunca Escasamente  Algunas Casisiempre  Siempre
VECES

Figura 15: ¢ Considera que los incentivos econ0micos son
necesarios para elevar los niveles de

productividad?

49



En la tabla N° 13, el resultado a la pregunta: ;Se encuentra satisfecho con su
puesto de trabajo?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la siguiente
manera: el 26.8% (51), trabajadores algunas veces estan satisfechos y el 8.4% (16)

nunca estan satisfechos.

En latabla 13, el 26.8% algunas veces estan satisfechos con su puesto de trabajo,
por diferentes motivos, puede ser hacinamiento de personal en las oficinas de trabajo,
bajos salarios, falta de capacitaciones, sueldos bajos, falta de iluminacion de las
oficinas, infraestructura inadecuada, aunque existe un 20% que si estan satisfechos.
en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Tabla 13: ¢ Se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Nunca 16 8,4
Escasamente 44 23,2
Algunas veces 51 26,8
Casi siempre 41 21,6
Siempre 38 20,0
Total 190 100,0

¢Se encuentra satisfecho con supuesto de
trabajo?

26.8
23.2
25.0 21.6 20.0
20.0
' 8.4
10.0
5.:. .

MNunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VELES

Porcentaje
(=)
1%, )
(=]

Figura 16: ¢ Se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo?
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En la tabla N° 14, el resultado a la pregunta: ¢Realiza labores que sobrepasan su
carga méxima diaria?, de los 190 colaboradores encuestados respondieron de la
siguiente manera: el 35.8% (68), trabajadores casi siempre y el 6.3% (12) nunca

sobrepasan su carga maxima diaria.

Analizando la tabla 14, podemos deducir que el 76.9% (146), algunas veces, casi
siempre y siempre tienen carga maxima diaria, por lo que se acumulan trabajos dia a
dia de los usuarios que acuden a la Municipalidad Provincial de Huaura y se les tiene

que atender con la brevedad posible.

Tabla 14: ¢ Realiza labores que sobrepasan su carga maxima diaria?

Frecuencia Porcentaje
(%0)
Valido  Nunca 12 6,3
Escasamente 32 16,8
Algunas veces 41 21,6
Casi siempre 68 35,8
Siempre 37 19,5
Total 190 100,0

¢Realiza labores que sobrepasan su carga
maxima diaria?

40.0
35.0
30.0

35.8
250 21.6 19.5
o 16.8
15.0
100 6.3
B

0.0
uu

Paorcentaje

MNunca Escasamente  Algunas Casisiempre  Siempre
VELES

Figura 17: ;Realiza labores que sobrepasan su carga

maxima diaria?
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En la tabla N° 15, el resultado a la pregunta: ¢Recibe toda la informacion para
realizar su trabajo en equipo eficientemente?, de los 190 colaboradores encuestados
respondieron de la siguiente manera: el 27.4% (52), trabajadores casi siempre reciben

informacion y el 8.9% (17) nunca reciben informacion.

Analizando la tabla 15, podemos deducir que el 71.1% (135), algunas veces, casi
siempre y siempre tienen la informacion adecuada para solucionar problemas en

equipo y llevar con éxito lo planeado en su plan estratégico.

Tabla 15: ¢Recibe toda la informacion para realizar su trabajo en

equipo eficientemente?

Frecuencia Porcentaje
(%0)
Valido  Nunca 17 8,9
Escasamente 38 20,0
Algunas veces 41 21,6
Casi siempre 52 27,4
Siempre 42 22,1
Total 190 100,0

¢Recibe toda la informacion para realizar su
trabajo en equipo eficientemente?

27.4
22.1
20.0 21.6
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Figura 18: ¢Recibe toda la informacion para
realizar su trabajo en equipo

eficientemente?
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En la tabla N° 16, el resultado a la pregunta: ¢Los jefes contratan personal que
no son idéneos para los puestos de trabajo?, de los 190 colaboradores encuestados
respondieron de la siguiente manera: el 25.8% (49), trabajadores dicen que casi
siempre contratan personal no idéneo para los puestos de trabajo y el 10% (17) dicen

nunca contratan.

El 48.4% (92), casi siempre y siempre estan de acuerdo que contratan personal
sin experiencia para los puestos de trabajo, quienes van a incumplir con sus funciones
y no pueden solucionar los problemas de los usuarios que acuden a la Municipalidad

Provincial de Huaura.

Tabla 16: ¢Los jefes contratan personal que no son iddneos para

los puestos de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido  Nunca 19 10,0
Escasamente 38 20,0
Algunas veces 41 21,6
Casi siempre 49 25,8
Siempre 43 22,6
Total 190 100,0

¢Los jefes contratan personalqueno son idéneos
para los puestos de trabajo?

25.8
22.6
| 20.0 21.6
20.0
) 10.0
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Figura 19: ¢Los jefes contratan personal que no son

idéneos para los puestos de trabajo?
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En la tabla N° 17, el resultado a la pregunta: ¢ Su edad no es una limitacion para
competir con otros compafieros en los puestos de trabajo?, de los 190 colaboradores
encuestados respondieron de la siguiente manera: el 26.8% (51), trabajadores dicen
que su edad no les limita para competir con otros compafieros y el 11.6% (22) dicen

que su edad les limita.

El 52.1% (99), casi siempre y siempre estan de acuerdo que la edad no es

limitante, su experiencia hace que estén seguros para competir con sus comparieros.

Tabla 17: ¢Su edad no es una limitacion para competir

con otros comparfieros en los puestos de

trabajo?
Frecuencia Porcentaje
(%0)
Valido  Nunca 22 11,6
Escasamente 28 14,7
Algunas veces 41 21,6
Casi siempre 48 25,3
Siempre 51 26,8
Total 190 100,0

£Su edad no es una limitacion para competir con
otros companeros en los puestos de trabajo?

30.0

26.8
25.3
250 21.6
200 14.7
15.0 116
0.0
5.0

Porcentaje

=

(1]

0

Nunca Escasamente  Algunas  Casisiempre  Siempre
VELES

Figura 20: ¢Su edad no es una limitacion para
competir con otros comparfieros en los

puestos de trabajo?
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4.2

Contrastacion de hipotesis
a) Hipotesis especifica 1

La Planeacién de la gestion administrativa influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura,
2016.

Nos proponemaos las siguientes hipotesis estadisticas:
Ho: No existe correlacion entre la Planeacion y el Comportamiento
organizacional.

Ha: Existe correlacion entre la Planeacion y el Comportamiento organizacional.

Si p<0.05, se rechaza la hipotesis nula

En la tabla 18, a un nivel de significancia bilateral igual a 0.000, rechazamos la

hipétesis nula y se tiene una correlacion de Pearson de 0.612

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 0.612, muy

significativa entre la Planeacion y el Comportamiento organizacional.

Tabla 18: Correlaciones de planeacion y el Comportamiento organizacional

Comportamiento

Planeacion
organizacional

Rho de Spearman Planeacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,612™
Sig. (bilateral) . ,000
N 190 190
Comportamiento  Coeficiente de correlacion 612 1,000

organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 190 190

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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b) Hipotesis especifica 2
La Organizacién de la gestion administrativa influye en el comportamiento

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Nos proponemos las siguientes hipotesis estadisticas:
Ho:No existe correlacion entre la Organizacion y el Comportamiento organizacional.

Ha: Existe correlacion entre la Organizacion y el Comportamiento organizacional.

Si p<0.05, se rechaza la hipétesis nula

En la tabla 19, a un nivel de significancia bilateral igual a 0.000, rechazamos la

hipotesis nula y se tiene una correlacion de Pearson de 0.581

Concluimos que: Existe una correlacion positiva considerable del 0.581 muy

significativa entre la Organizacién y el Comportamiento organizacional.

Tabla 19: Correlaciones de organizacion y el Comportamiento

organizacional

L Comportamiento
Organizacion o
organizacional

Rho de Spearman Organizacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,581™
Sig. (bilateral) . ,000
N 190 190
Comportamiento Coeficiente de correlacion ,581" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 190 190

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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c) Hipdtesis especifica 3
La Direccion de la gestion administrativa influye en el comportamiento

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.
Nos proponemos las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: No existe correlacion entre la Direccion y el Comportamiento organizacional.
Ha: Existe correlacion entre la Direccion y el Comportamiento organizacional.

Si p<0.05, se rechaza la hipétesis nula

En la tabla 20, a un nivel de significancia bilateral igual a 0.000, rechazamos la

hipdtesis nula y se tiene una correlacion de Pearson de 0.662
Concluimos que: Existe una correlacion positiva considerable del 0.662 muy

significativa entre la Direccion y el Comportamiento organizacional.

Tabla 20: Correlaciones de direccién y el

Comportamiento organizacional

Comportamiento

Direccion organizacional
Rho de Spearman Direccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,662™
Sig. (bilateral) . ,000
N 190 190
Comportamiento  Coeficiente de correlacion ,662™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 190 190

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Hipotesis especifica 4
El Control de la gestion administrativa influye en el comportamiento organizacional

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Nos proponemos las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: No existe correlacion entre el Control y el Comportamiento organizacional.
Ha: Existe correlacion entre el Control y el Comportamiento organizacional.

Si p<0.05, se rechaza la hipotesis nula

En la tabla 21, a un nivel de significancia bilateral igual a 0.000, rechazamos la
hipotesis nula y se tiene una correlacion de Pearson de 0.626

Concluimos que: Existe una correlacion positiva considerable del 0.626 muy

significativa entre el Control y el Comportamiento organizacional.

Tabla 21: Correlaciones del control y el Comportamiento organizacional

Comportamiento

Control
organizacional

Rho de Spearman Control Coeficiente de correlacion 1,000 ,626™
Sig. (bilateral) . ,000
N 190 190
Comportamiento  Coeficiente de correlacion ,626™ 1,000

organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 190 190

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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€)

Hipétesis general
La gestion administrativa influye en el comportamiento organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Nos proponemos las siguientes hipotesis estadisticas:

Ho: No existe correlacion entre la Gestion Administrativa y el Comportamiento
organizacional.

Ha: Existe correlacion entre la Gestion Administrativa y el Comportamiento

organizacional.

Si p<0.05, se rechaza la hipotesis nula

En la tabla 22, a un nivel de significancia bilateral igual a 0.000, rechazamos la

hipotesis nula y se tiene una correlacion de Pearson de 0.698
Concluimos que: Existe una correlacion positiva considerable del 0.698, muy

significativa entre la Gestion Administrativa y el Comportamiento organizacional.

Tabla 22: Correlaciones de Gestién administrativay el Comportamiento

organizacional

Gestion Comportamiento

Administrativa organizacional

Rho de Gestion Administrativa  Coeficiente de correlacion 1,000 ,698™

Spearman Sig. (bilateral) : ,000

N 190 190

Comportamiento Coeficiente de correlacion ,698™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 190 190

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

(Baldeos, 2015), La Planificacion en el Gobierno Regional de Lima incide
adecuadamente en la eficiencia de la Gestion Administrativa, ya que en ella se
definen las politicas, los objetivos, las estrategias, las metas, y las actividades que se
realizaran y sobre todo serviran de guia a cada uno de los. trabajadores del Gobierno
Regional de Lima. Nosotros estamos de acuerdo con Baldeos, porque hemos
demostrado que existe influencia entre la Planeacion y el Comportamiento

organizacional

(Baldeos, 2015), La ejecucion de wuna adecuada Direccion influye
significativamente en la eficiencia de la Gestion Administrativa del Gobierno
Regional de Lima, porque permite a los directivos gestionar con habilidades de lider
la conduccion y el control de los trabajadores y para ello debe tener claras las normas
que describen las funciones, responsabilidades, ubicacion, lineas de dependencia
dentro de la estructura general de la entidad; asi como los niveles de coordinacion
interna y externa que tienen que realizar para el adecuado cumplimiento de sus
funciones dentro de la responsabilidad del cargo que desempefian. Nosotros estamos
de acuerdo con Baldeos, porque hemos demostrado que existe influencia entre la

Direccion y el Comportamiento organizacional con-una correlacion de 0.662

(Icaza, 2015), en su trabajo de investigacion titulado “La gestion administrativa y su
incidencia en la atencion al usuario en la agencia nacional de transito de los Rios —
sucursal Babahoyo”, Concluyd en: La gestion administrativa determina la eficiencia
o0 negligencia en la atencién al usuario, de ésta depende la calidad del servicio de la

Agencia Nacional de Transito de Los Rios- sucursal Babahoyo, la misma que ha sido
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desfavorable en esta institucion; (Baldeos, 2015), en su trabajo de investigacion
titulado “La Gestion Administrativa en el Gobierno Regional de Lima”, Concluyo
que: De acuerdo a los resultados obtenidos la Gestion Administrativa influye
significativamente en la Eficiencia del Gobierno Regional de Lima, por lo que los
directivos determinan que acciones deben _seguir para influir adecuadamente en la
institucion de acuerdo con los planes y programas nacionales, regionales y locales de
desarrollo. (Quichca, 2012), realizé un trabajo de investigacion titulado “Relacion
entre la calidad de gestion administrativa y el desempefio docente, Concluye en: 1)
Existe una relacion significativa entre las dimensiones de la Gestion Administrativa y
el Desempefio Docente segun los estudiantes del I al VI Ciclo - 2010 — I del Instituto
Superior Particular “La Pontificia” del Distrito Carmen Alto Provincia de Huamanga
Ayacucho-Peru, puesto que existe una asociacion significativa entre la Gestion
Académicay el Desempefio Docente (chi2= 63.80; p=0.00 < 0.05) asi como también
existe una asociacion significativa baja entre el Ambiente Fisico y el Desempefio
Docente (chi2= 21.43; p=0.00 < 0.05). Nosotros coincidimos con Icaza, Baldeos y
Quichca, porque hemos demostrado que la gestion administrativa influye
significativamente con el Comportamiento organizacional con una correlacion del
0.698
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

a)

b)

Segun la hipotesis especifica 1, se concluye que la Planeacién influye en el
Comportamiento organizacional, con un grado de correlacion positiva media de
0.612

Si no se tiene una buena planificacion no se tienen metas, objetivos, reglas,
politicas, se puede pronosticar lo que se desea alcanzar en el futuro, por lo que es
una parte muy importante dentro de las instituciones, por lo que es importante
planificar y asi de esta manera se tendria un mejor comportamiento

organizacional.

Segun la hipotesis especifica 2, se concluye que la Organizacion influye en el
Comportamiento organizacional, con un grado de correlacién positiva
considerable de 0.581

La organizacion va a permitir distribuir los recursos a todos sus colaboradores y
ademas quienes son los jefes y asi poder alcanzar las metas de la Municipalidad
Provincial de Huaura, y por ende el comportamiento organizacional va a ser mas

eficiente.

Segun la hipotesis especifica 3, se concluye que la Direccion influye en el
Comportamiento organizacional, con un grado de correlacion positiva
considerable de 0.662.

La direccion va a permitir tener una buena comunicacién entre los
colaboradores, pone en marcha los lineamientos planteados en el plan estratégico,
los jefes apoyan directamente a sus colaboradores durante la ejecucion, si surgen

problemas se tiene que tratar de una manera alturada sin obstruir los objetivos
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6.2

trazados por la Municipalidad Provincial de Huaura, y esto conlleva a tener un

mejor comportamiento organizacional.

d) Segun la hipdtesis especifica 4, se concluye que el control influye en el
Comportamiento organizacional, con un grado de correlacion positiva
considerable de 0.626

Esta dimension nos va a permitir verificar si los objetivos que se han
planificado se vienen cumpliendo, y si hubiera errores se realizaria un feedback,
esto conlleva a que los colaboradores tengan un comportamiento organizacional

efectivo.

e) Segun la hipdtesis general, se concluye que la gestion administrativa influye en
el Comportamiento organizacional, con un grado de correlacion positiva
considerable de 0.698

Al estar interrelacionado la planeacion, la organizacion, la direccion y
control, se va a tener una buena gestion administrativa la cual permitira alcanzar
los objetivos de la Municipalidad Provincial de Huaura y por ende el
comportamiento organizacional seria mas eficiente, el cual redundara en la

atencion de los usuarios que acuden a ella.

Recomendaciones

a) L.a comunicacion entre los colaboradores y sus jefes debe ser de manera horizontal.

b) Se debe capacitar siempre a los colaboradores en Gestion administrativa, para que
puedan aportar conocimiento y soluciones a los problemas en forma oportuna.

c) Cuando se realice la planeacién de la institucion se debe tener en cuenta que el
trabajo administrativo sea eficiente.

d) Cuando se contrate personal debe tener un perfil minimo para el puesto de trabajo
al que esta postulando.

e) La informacion que se genere en las diferentes oficinas se deben ir cediendo a las
diferentes oficinas para que el recurso humano no realice doble trabajo.

f) Los colaboradores deben realizar sus labores diarias sin perder tiempo en otras

actividades, para que no tengan sobrecarga laboral.
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g) Para que los colaboradores estén satisfechos con su trabajo, el Alcalde debera
satisfacer sus necesidades basicas, como bonos, canasta de viveres, horarios

flexibles, uniformes, guarderia, lugar para lactancia, comedor.
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ANEXO N°01
LA GESTION ADMINISTRATIVA'Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

HUAURA, 2016
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ANEXO N°02
ENCUESTAS

trucciones: Estimadas colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaura, la
presente encuesta tiene el proposito de recopilar informacion sobre la gestion Administrativa
y el comportamiento organizacional, para la cual le agradezco seleccionar una opcion y
marcar con una “X” en el recuadro respectivo, tiene caracter de anénima y su procesamiento
sera reservado por lo que le pedimos SINCERIDAD en sus respuestas.

Escala:
1=Nunca 2 =Escasamente 3= Algunas veces 4 = Casi siempre 5= Siempre
Gestion administrativa
Escala
213|415

. ¢Le han dado a conocer la misién de la Municipalidad?

. ¢Ud. se orienta facilmente a los objetivos de la Municipalidad?

. ¢Le han dado a conocer la vision de la Municipalidad?

. ¢Ud. visualiza el futuro de la Municipalidad?

. ¢ Toma decisiones en conjunto con los demas gerentes y/o jefes de areas?

. ¢ Las decisiones la deben cumplir todos los colaboradores de la Municipalidad?

. ¢Los colaboradores estan organizados por departamentos?

. ¢Los colaboradores saben cuéles son sus funciones?

O 0| N O O] | W| N -

. ¢Considera que la comunicacidn es fundamental para el cumplimiento de los objetivos?

. ¢La.comunicacion va del nivel superior al nivel inferior y viceversa?

=
[NES)

. ¢Cuentan con el personal calificado de acuerdo a las funciones que realizan en la
Municipalidad?

12.

¢Los colaboradores se identifican con la Municipalidad?

13.

¢Se aplican politicas de remuneracién motivacionales para los colaboradores?

14.

¢Coordinando con la alta direccidn, propone capacitaciones para sus colaboradores?

15.

¢Como lider de un equipo, ¢Ud. tolera las equivocaciones de sus compafieros?

16.

Ud. escucha con atencién las opiniones de sus compafieros, quienes aportan para mejorar
los trabajos en equipo?

17.

¢Participa de manera voluntaria en tareas especiales que no son propias de sus funciones
pero que benefician al equipo de trabajo?

18.

¢Ud. promueve estrategias para desarrollar el trabajo en equipo entre sus compafieros?

19.

¢Le Evallan frecuentemente?

20.

¢Supervisa constantemente para garantizar el cumplimiento de las metas?

21.

¢Considera que los incentivos econdmicos son necesarias para elevar los niveles de
productividad?

22.

Para mejorar la productividad de su organizacién, ¢Es importante fijar objetivos?

Fuente: Elaboracion propia
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Comportamiento organizacional

Escala

2

3

4

1. ¢Es Ud. muy meticuloso en el trabajo que se le encomienda?

N

. ¢ Tiene Ud. habilidades sociales que le permiten interactian mas facilmente con sus demas

comparieros de trabajo?

. ¢Atiende bien a los usuarios que frecuentan a su oficina de trabajo?

. ¢Usted se identifica con la municipalidad?

. ¢Cuando asciende un colaborador que no lo merece usted se siente bien?

. ¢Se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo?

. ¢Realiza labores que sobrepasan su carga maxima diaria?

oo N of o] ] W

. ¢ Tiene usted algun colega de confianza con quien pueda hablar abiertamente acerca de las

situaciones estresantes del trabajo laboral?

. ¢Su jefe le presiona en las tareas que le encomienda?

10

. ¢Usted ha intenta organizar un grupo alguna vez para trabajar conjuntamente?

11.

¢Sus comparieros/as le eligen como jefe en las actividades de grupo?

12.

¢ Tolera Ud. los errores que cometen los colaboradores de su equipo de trabajo?

13.

¢La comunicacion con su grupo de trabajo es fluida?

14.

¢La tecnologia que usa para comunicarse con su grupo es eficiente?

15.

¢Recibe toda la informacion para realizar su trabajo grupal eficientemente?

16.

¢Usted a veces evita tomar posiciones que puedan crear controversia en su grupo?

17.

¢Comparte usted el problema con las demas personas de su grupo de manera que puedan
resolverlo conjuntamente?

18.

¢En la'negociacion trato de ser considerado con los deseos de las otras personas del grupo?

19.

¢ Se realizan actos sociales para reforzar la cultura?

20.

¢La Municipalidad utiliza simbolos o imagenes coherentes con la cultura que quiere
transmitir?

21.

¢ Los jefes contratan personal que no son idoneos para los puestos de trabajo?

22.

¢ Los jefes manejan los conflictos entre el trabajo y la familia (permisos por motivos
familiares)?

23.

Se ha implementado software para que la atencién sea mas rapida en los diferentes
ambientes de la municipalidad. ¢Ud. aun no aprende el manejo de las aplicaciones
instaladas?

24

. ¢Su edad no es una limitacion para competir con otros comparieros de trabajo en los puestos
de trabajo?

Fuente: Elaboracidn propia
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ANEXO N°03

Tabla de medida de Correlacion de Pearson

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razon.

Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor ¥”, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor 1”.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥” o “a menor X, menor V", de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).

Nota: (Hernandez, R & Fernandez, C. & Baptista, P., 2014)
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