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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar el
nivel de influencia de la gestion administrativa en el desempefio laboral del
personal de la Empresa Redondos Huacho. El disefio de la investigacion fue de
tipo no experimental transeccional-correlacional; el estadistico para verificar la
hipotesis fue la Chi cuadrado y la correlacién de Pearson. La Poblacién y muestra
fue poblacional contando con 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho
oficina central. A los cuales se le aplicé un cuestionario de 20 preguntas,
encontrandose los siguientes resultados: Respecto a la hip6tesis general, Existe
correlaciéon entre la gestiébn administrativa y el desempefio laboral, se encontré
que el grado de correlaciéon es positiva débil con un 37.8%, (r=0.378) entre la

gestion administrativa y el desempefio laboral.

Palabras Claves: Gestién Administrativa y Desempefio Laboral
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Abstract

The main objective of this research was to: Determine the level of influence of
administrative management on the work performance of the staff of the Huacho
Redondos Company. The type and design of the research was non-experimental
transectional-correlational; the statistic to verify the hypothesis was Chi square
and Pearson correlation. The population and sample was population counting with
30 workers of the company Redondos Huacho central office. To which a
guestionnaire of 20 questions was applied, finding the following results: Regarding
the general hypothesis, There is a correlation between administrative
management and work performance, it was found that the degree of correlation is
weak positive with 37.8%, (r = 0.378) between administrative management and

work performance.

Keywords: Administrative Management and Labor Performance
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Introduccion

En este trabajo me propongo alcanzar una vision general, La Gestion
Administrativa busca mejorar el Desempefio Laboral y por ende la competitividad
de las empresas; se busca una Optima gestion para hacer las cosas mejor, lo mas
Importante es hacer las cosas correctas y en ese sentido es necesario identificar
los factores que influyen en el éxito o mejor resultado de la gestién del crecimiento

econdmico.

La tarea de la administracion consiste en interpretar los objetivos de la empresa y
transformarlos en accion empresarial mediante planeacion, organizacion,
direccion y control de las actividades realizadas en las diversas areas y niveles de
la empresa para conseguir tales objetivos. Por tanto, la administracion es el
proceso de planear, organizar dirigir y controlar el empleo de los recursos
organizacionales para conseguir determinados objetivos con eficiencia y eficacia
(Chiavenato, 2001).

La evaluacion del desempefio exige una definicion exacta de lo que se pretende
medir. En caso contrario, el proceso caera en errores y confusiones. El sistema de
control depende de la informacién inmediata respecto al desempefio, y la unidad
de medida y evaluacion debe estar de acuerdo con un patrén predeterminado y
estar expresable en tal forma que facilite la comparacion entre el desempefio y el

patrén de desempefio deseado. (Chiavenato, 2001).

La finalidad del talento humano responsable de la gestion administrativa es
garantizar la disposicion de determinadas capacidades y habilidades, por ejemplo,
la capacidad de liderazgo, la de direccion y en especial, la capacidad de

motivacion que le puede proporcionar a su equipo de trabajo.

El contenido del presente trabajo de investigacion se desarrolla en seis capitulos,

gue a continuacion se detalla:

Capitulo |, se realiza una descripcion del problema de lo mas general a lo mas
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especifico, ademas se realiza la formulacion del problema, se propone los
objetivos y la justificacion de la investigacion.

Capitulo 1, se desarrolla los antecedentes, bases tedricas, definiciones de los
términos basicos, formulacién de hipétesis.

Capitulo Ill, se explica la metodologia que comprende: Disefio, poblacién-
muestra, Operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos,
procesamiento de la informacion.

Capitulo IV, contiene la descripcion de resultados y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V, contienen la discusion, conclusiones y recomendaciones.

Capitulo VI, las fuentes bibliograficas, Hemerograficas, Documentales,
Electronicas.

Finalmente, en Anexos se incluyen Documentos que complementan la

informacion de los Estudios
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica
La gestibn administrativa tiene una gran importancia para toda
organizacion ya que de la buena gestion que se aplique depende el
desempefio de los demas colaboradores de la organizacién. La
empresa Redondos de la ciudad de Huacho, fue fundada en Huacho
el 28 de Abril de 1994. Cuenta con tecnologia de ultima generacion,
gracias a la cual obtiene productos de calidad. La Empresa
Redondos Cuenta con un calificado equipo de profesionales,
técnicos y operarios, de gran experiencia y especializaciéon, que

trabajan para mejorar cada dia.

El entorno competitivo en el que se desarrollan actualmente las
organizaciones, junto a la necesidad de responder a los continuos
cambios, conlleva a una significativa y necesaria innovacion en lo
referente a la gestibn administrativa y niveles de logros en el

desemperio laboral.

El Pert no es ajeno al proceso de cambios ni a los retos surgidos de
ellos, es en este sentido como la gestion administrativa esta siendo
llamada a ajustarse y responder a las exigencias de los tiempos, en
los que las nacientes oportunidades van acompafadas de nuevos
desafios (Moya, 2016).

Las organizaciones deben ser mas eficientes en todas las areas que
la integran y para ello se hace necesario que los recursos con los
que cuenta se aprovechen eficientemente, teniendo en cuenta su
escasez. Optimizar los recursos es una tarea dificil porque las
organizaciones son complejas, sobre todo por el hecho de que
trabajan mucho con el factor humano y este tiene innumerables
intereses y distintas formas de pensar y percibir las acciones. Cabe

destacar, por otra parte que uno de los principales capitales que
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tiene cualquier empresa es su capital humano, de cuyo desempeio
depende en gran medida la efectividad de la organizacion (Edel, R.,
Garcia, A., 2007) .

Es por esto que vemos la necesidad de analizar la administracion de
esta empresa para examinar si las decisiones que toma el personal
administrativo influyen en el rendimiento y cumplimiento de las

labores cotidianas del personal de Redondos.

Por las razones expuestas el enunciado del problema es siguiente,
¢En qué nivel la gestion administrativa influye en el desempefio

laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho, 2016?

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢En qué medida la gestion administrativa influye en el desempefio

laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho, 2016?

Problemas Especificos

a)

b)

c)

d)

¢En qué medida la planeacion influye en el desempefio laboral del
personal de la Empresa Redondos Huacho, 20167

¢En qué medida la organizacion influye en el desempefio laboral
del personal de la Empresa Redondos Huacho, 20167

¢En qué medida la Direccién influye en el desempefio laboral del
personal de la Empresa Redondos Huacho, 20167

¢En qué medida el control influye en el desempefio laboral del
personal de la Empresa Redondos Huacho, 20167

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar el nivel de influencia de la gestiébn administrativa en el

desempefo laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho,
2016.
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1.3.2. Objetivos Especificos
a) Determinar el grado de influencia de la planeacion en el
desempeiio laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho,
2016.

b) Establecer el nivel de influencia de la organizacion en el
desempeiio laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho,
2016.

c) Mostrar el grado de influencia de la direccion en el desempefio
laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho, 2016.

d) Descubrir el nivel de influencia del control en el desempefio laboral

del personal de la Empresa Redondos Huacho, 2016.

1.4. Justificacién de la Investigacion
Tedrica
El trabajo de investigacion es importante ya que se orienta a La Gestion
Administrativa y su influencia en el desempefio laboral del personal de la
empresa Redondos Huacho, 2016, tomando como referencia las teorias de
la gestion administrativa y la teoria del Desempefio Laboral propuesto por

Idalberto Chiavenato.

Préctica

Este estudio servirh como fuente de consulta para otras investigaciones y
ser como un modelo en otras empresas, puedan aplicarla, les permita contar
con un marco de referencia e implementar una planificacién estratégica para

poder mantenerse en este mundo tan competitivo de los negocios.

Social

En el aspecto social este trabajo permite la realizacion de las actividades
asignadas y contribuir en el logro de los objetivos de la empresa ya que
gracias a los resultados de la investigacién ellos podran mejorar sus
habilidades e ir desapareciendo los puntos débiles de la empresa que esto a

su vez conlleve a la optimizacion de su gestion administrativa.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Tesis Internacionales
INCA L. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Analisis de la
gestiébn administrativa y su incidencia en la toma de decisiones del
centro de acopio Guaslan canton Riobamba, periodo 2014”. Realizado
en la ciudad de Riobamba — Ecuador. Su objetivo general fue:
Analizar como la Gestion Administrativa del Centro de Acopio
Guaslan, incide en la toma de decisiones, durante el periodo 2014. Su
metodologia fue: el tipo de investigacion es Investigacion documental-
Investigacion de campo. Muestra es poblacional. Concluy6 en: a) Se
presentd desde el inicio un alto hermetismo para la entrega de
informacion, sin embargo se ha podido tener acceso a pocos
documentos y registros que ha permitido llegar a completar el
presente trabajo. b) Los procesos administrativos del Centro de
Acopio Guaslan se encuentra concentrados en la sede de la entidad
que lo regenta como es el Ministerio de Agricultura Ganaderia,
Acuacultura y Pesca, en la Direccién Provincial Agropecuaria de
Chimborazo, lo que dificulta la toma de decisiones de manera directa
y atender los requerimientos de manera oportuna consecuentemente
interrumpe el normal desempefio del centro de acopio. ¢) El manejo
econdémico financiero del Centro de acopio Guaslan, no cuenta con
registros reales del afio de estudio, ademas de haber tenido dificultad
para acceder a la informacion, por tanto no se puede establecer
indicadores econémicos que den garantia de los resultados, sin
embargo se conoce que los empleados y funcionarios administrativos
del centro, son parte de la ndmina del MAGAP, por tanto los costos
operativos del centro de acopio no se establecen con costos reales. d)
Los procesos aplicados a la toma de decisiones como parte de la
gestion administrativa se ven limitados debido a la falta de una
estructura administrativa descentralizada que determine su funcién en
el centro de acopio, lo que influye de manera directa ante la falta de

seguimiento oportuno de las actividades y la necesidad de solventar
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requerimientos o solucionar los problemas que se presentan.

Sum, M. (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Motivacién y
Desempefio Laboral’. Realizado en la ciudad de Quetzaltenango —
Guatemala. Su objetivo general fue: Establecer la influencia de la
motivacion en el desemperio laboral del personal administrativo en la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Su
Metodologia fue: tipo de investigacion Descriptiva. Poblacion: 34
colaboradores del personal administrativo de la empresa. Muestra fue:
poblacional. Concluyé en: a) Segun los resultados obtenidos de la
presente investigacion determina que la motivacion influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. b) La prueba
estandarizada Escala de Motivaciones Psicosociales, aplicada a los
colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalla diferentes
factores, como lo son, aceptacion e integracion social, reconocimiento
social, autoestima/ auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad,
obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se
tomaron dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion. c)
La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades
laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos
se sientan satisfechos al recibir algan incentivo o recompensa por su
buen desempefio laboral. d) Se verificé a través de la escala de Likert,
que los colaboradores reciben una felicitacion por parte de sus
superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que
ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus
actividades. e) El desempefio laboral de los colaboradores se logro
observar a través de la escala de Likert, que se les aplicé a los
colaboradores de la empresa, las notas obtenidas de cada item fueron
la mayoria favorables para la investigacion y estadisticamente los

resultados se encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.
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Coello, V. (2014), en su trabajo de Investigacion Titulado “Condiciones
laborales que afectan el desempefio laboral de los asesores de
American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes,
empresa contratada para prestar servicios a  Conecel
(CLARO)".Realizado en la ciudad de Guayaquil — Ecuador. Su
objetivo general fue Identificar los factores que influyen en el bajo
rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound
Pymes y que desencadena en una disminucion de la efectividad del
departamento. Su Metodologia fue: tipo de investigacion descriptivo y
explicativo. La poblacion fue de 20 asesores de los distintos turnos de
trabajo. La Muestra es poblacional. Concluyé en: a) Con la aplicacion
del Cuestionario S20/23, la entrevista semi estructurada y grupo focal
realizado, ha sido posible recabar la informacion necesaria para
conocer la satisfaccion de los asesores en referencia a sus
Condiciones internas y externas, profundizando en aspecto relevantes
de sus actividades diarias. Queda en evidencia entonces que las
Condiciones Externas son muy satisfactorias para el grupo de
asesores de Inbound Pymes, obteniendo un alto nivel de Satisfaccion
y descartando por tanto que este incida de forma directa en el bajo
desempefio del grupo de asesores. Dejando en evidencia que sus
Condiciones externas son muy Satisfactorias, reflejando un ambiente
armoénico y efectivo para la satisfaccion y comodidad de quienes
conforman el grupo Inbound Pymes. c) De esta forma queda reflejado
a través de los instrumentos aplicados que la Productividad del grupo
y su Efectividad no ha aumentado a través del tiempo que el grupo
tiene a cargo la Campafia de Inbound Pymes debido a las
Condiciones Internas que denotan cierta Insatisfaccion y poca
valoracion a sus tareas diarias. Descartando entonces que la
incidencia al problema de estudio sea debido a los factores
extrinsecos ya que no se evidencian parametros de Insatisfaccion,
pues al contrario denota altos niveles de satisfaccion antes ellos. Por
lo que la incidencia en la Efectividad y Productividad del grupo debera
evaluarse a través del andlisis de los Factores Intrinsecos y sobre

todo en aquellos aspectos que resaltan en la aplicacion de los
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instrumentos y que aqui se han mencionado.

Ramirez, R. (2013), en su trabajo de investigacion Titulado “Disefo
del trabajo y Desempeiio Laboral Individual”’. Realizado en la ciudad
de Madrid — Espafia. Su objetivo general fue: Aportar evidencia
empirica acerca de la amplitud e intensidad de la relacion entre disefio
del trabajo y desempefio laboral individual. Su metodologia fue: No
experimental. La poblacion fue: de 1000 trabajadores pertenecientes
al sector servicios. La muestra fue: 373 trabajadores procedentes de
dos organizaciones de tamafio grande, pertenecientes al sector
servicios. Concluy6: a) El desempefio laboral individual es un
constructor de naturaleza multidimensional por lo que es posible
delimitarlo operacionalmente en cuatro componentes independientes
y generalizables a distintos puestos y roles de trabajo: desempefio de
tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo y desempefio
proactivo. b) La expansion y/o extension del nimero y significado de
los componentes, tanto del disefio del trabajo como del desempeiio
laboral individual, permiten clarificar su eventual asociacién, dado que
posibilita atender al problema del criterio y, a su vez, alcanzar una
mayor correspondencia con los avances cientificos actuales en estos
temas. ¢) En su conjunto, las caracteristicas motivacionales del
trabajo, tanto de tarea como de conocimiento, pueden cumplir un rol
en cuanto a la explicacion de los diferentes componentes del
desempeiio individual, particularmente en cuanto al de tarea; no
obstante, la contribucion relativa de cada una de sus sub-dimensiones
no es homogénea. d) En su conjunto, las caracteristicas sociales del
trabajo pueden cumplir un rol en cuanto a la explicacion de los
diferentes componentes del desempefio individual, particularmente en
cuanto a los desempefios contextual y proactivo; no obstante, la
contribucion relativa de cada una de sus sub-dimensiones tampoco es
homogénea. e) Las caracteristicas fisicas o contextuales del trabajo
no cumplen un papel relevante en cuanto a la explicacion de los
diferentes componentes del desempefio laboral individual, al menos

desde los resultados que obtuvimos en esta investigacion.



21

2.1.2. Tesis Nacionales:

Calero, J. (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion
Administrativa y calidad de los servicios en la Municipalidad Provincial
de Huaral en el afio 2015”. Realizado en la ciudad de Huacho — Peru.
Su objetivo general fue: Demostrar que la Gestion Administrativa
influye en la Calidad de los Servicios en la Municipalidad Provincial de
Huaral en el afio 2015. Su metodologia fue: No experimental y
transversal. La poblacién fue de 65 trabajadores entre nombrados y
contratados. La Muestra es poblacional. Concluyd en a) La presente
investigacion desarrollada en la Municipalidad Provincial de Huaral,
tuvo como variables de estudio, la gestion administrativa y la calidad
de servicios. Por tanto, debemos mencionar que estos dos se
complementan y hacen de este estudio un aporte importante a la
gestion de esta institucion. Por tanto, expresamos que este aporte
puede ser como un punto de partida para que haya otras
investigaciones al respecto. b) La gestion administrativa, debe ser
adecuadamente llevada si contamos con personal adecuado que
quiera brindar sus servicios sin ningun tipo de problemas, donde se
planifique, donde se establezca una buena organizacion, que haya un
liderazgo que trate de comprometer a todos sus colaboradores y tratar
de lograr los objetivos, y también se trate de implementar un buen
sistema de control, para verificar las actividades de la organizacion. c)
La calidad de servicios, en toda organizacién también es importante,
porque los clientes o usuarios necesitan de todos nosotros que le
brindemos buen trato y darle lo que ellos necesitan, de eso dependera
gue vuelvan o en todo caso tengamos una buena imagen como

institucion.

Quispe, E. (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Clima
organizacional y Desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Pacucha, Andahuaylas, 2015”. Realizado en la ciudad de
Andahuaylas — Peru. Su objetivo general fue: Determinar la relacion

entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
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Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015. Su metodologia fue: Tipo de
Investigacion correlacional. La poblacién fue en su totalidad de 64
trabajadores de todos los niveles, que prestan servicios en la
Municipalidad Distrital de Pacucha. La Muestra es poblacional.
Concluyé en: a) Determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral, En la tabla 12 la evidencia estadistica de
correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe una relacion
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacibn en un mismo sentido, crece para ambas variables.
Asimismo, La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica
demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01.Entonces no
existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion,
porque la p-valor <0.05. b) Determinar la relacion entre la dimension
comunicacion interpersonal y productividad laboral de la Municipalidad
Distrital de Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia
estadistica de correlacién es de 0.520, donde demuestra que existe
una relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se
incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para ambas
variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque la evidencia
estadistica demuestra que los resultados presentan un menor a
0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar
la relacion, porque la p-valor <0.05. c) Determinar la relacion entre la
dimensién autonomia para la toma de decisiones y productividad
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha, En la tabla 14 la
evidencia estadistica de correlacion es de 0.663, donde se demuestra
que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece
para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque la
evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un
menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05. Significatividad, es alta
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados
presentan un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05.
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Vallejo, P. (2014) en su trabajo de investigacion Titulado “La gestion
administrativa de los directivos y la calidad de servicio del personal de
la universidad nacional de educacion. Periodo 2010-2012”. Realizado
en la ciudad de Lima — Perl. Su objetivo general fue: Determinar la
incidencia de la gestion de los directivos incidi6 en la calidad del
servicio que brinda el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Educacién (UNE) en el periodo 2010 all012. Su
Metodologia fue: tipo de investigacion descriptivo correlacional. La
poblacion fue de 970 conformada por el personal docente, directivo y
administrativos de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle. Muestra fue: de 276 conformada por el personal
docente, directivo y administrativos de la Universidad Nacional de
Educacién Enrigue Guzman y Valle. Concluy6: a) Los datos del
estudio han permitido establecer que el nivel de eficiencia profesional
del personal directivo no guarda relacién con la cantidad de recursos
humanos que atendieron las labores académico-administrativos en la
UNE. b) Se ha dado a conocer que el cumplimiento de las metas y
objetivos no logré la satisfaccion en los servicios que se ofrecieron a
los usuarios en la UNE, se ha establecido que la aplicacion de los
instrumentos de gestion evidenciaron debilidades en los procesos
académicos-administrativos en la UNE. c) El analisis de los datos han
permitido establecer que el liderazgo y decisiones que se adoptaron
no demostraron puntualidad y rapidez en los servicios que se
ofrecieron en la UNE, se ha establecido que el nivel de comunicacion
y clima organizacional no facilitd demostrar capacidad en la atencion
de las necesidades de los usuarios de la UNE. d) Los datos han
permitido demostrar - que -la eficiencia en las acciones de control y
supervision no lograron el desarrollo profesional y personal en los
estudiantes de la UNE. e) En conclusién, se ha determinado que la
gestion de los directivos no incidié directamente en la calidad del
servicio que brindd el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Educacion (UNE) en el periodo 2010-2012.

Espinoza, D. (2013), en su trabajo de Investigacion Titulado “El

control interno en la gestion administrativa de la subgerencia de
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tesoreria de la Municipalidad de Chorrillos”. Realizado en la ciudad de
Lima — Perl. Su objetivo general fue: Analizar si el control interno da
confiabilidad a la gestion administrativa de la subgerencia de tesoreria
de la Municipalidad de Chorrillos 2011. Su metodologia fue: tipo de
Investigacion aplicada. La poblacion fue de 315 funcionarios y
trabajadores de seis Gerencias Municipales de la Municipalidad de
Chorrillos que se encuentran relacionados con el tema de
investigacion. La Muestra fue de 74 funcionarios y trabajadores de
seis Gerencias Municipales de la Municipalidad de Chorrillos.
Concluyé en: a) Los objetivos del control interno no influyen en la
gestion administrativa de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de Chorrillos. b) El planeamiento del control interno no
ayuda a la organizacion de la Subgerencia de Tesoreria de la
Municipalidad de Chorrillos c¢) Los procedimientos que se utilizan
como parte del control interno no optimizan la direccion de la

Subgerencia de la Tesoreria de la Municipalidad de Chorrillos.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Gestion Administrativa

Los gerentes realizan ciertas actividades o funciones mientras
coordinan eficiente y eficazmente el trabajo de otros. ¢Cudles son
estas funciones? A principios del siglo veinte, Henri Fayol, un
empresario francés, propuso por primera vez que todos los gerentes
ejecutan cinco funciones: planear, organizar, mandar, Coordinar y
controlar Hoy en dia estas funciones se han resumido a cuatro:
planeacién, Organizacion, direccion y control. Sin embargo, si quiere
llegar a algun lado en particular, necesita planear la mejor ruta para
llegar ahi. Como una organizacion existe con el fin de lograr algun
propésito en particular, alguien debe definir dicho propdésito y los

medios para lograrlo (Robbins, S. y Coulter, M., 2010).

Consiste en todas las actividades que se emprenden para coordinar
el esfuerzo de un grupo, es decir la manera en la cual se tratan de

alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las personas y las
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cosas mediante el desempefio de ciertas labores esenciales como
son la planeacién, organizacion, direccion y control (Anzola, 2002).

La administracion se define como: Dirigir, Ordenar, disponer,
organizar, desempefiar o ejercer un cargo, oficio o dignidad, de
acuerdo al Diccionario de la Lengua Espafiola, en consecuencia, el
administrar consiste en dirigir una organizacion buscando el
aprovechamiento de los recursos disponibles (REAL ACADEMIA,
2014).

Importancia
La gestiobn administrativa en una empresa es uno de los factores

mas importantes cuando se trata de montar un negocio debido a que
de ello dependera el éxito que tenga dicho negocio o empresa.
Desde finales del siglo XIX se ha tomado la costumbre de definir a la
gestion administrativa en términos de cuatro funciones que deben
llevar a cabo los respectivos gerentes de una empresa: el
planeamiento, la organizacién, la direccion y el control,
desempeiiada para determinar y lograr objetivos manifestados
mediante el uso de seres humanos y de otros recursos (Lazzo,
2012).

Objetivos:

Efectuar una racionalizacion idonea de nuestro potencial humano,
recursos econOmicos y fisicos, en base a una adecuada
organizacién y desarrollo de los sistemas administrativos. Desarrollar
una Cultura Organizacional que contribuya al desarrollo de una
gestion administrativa eficaz y eficiente. Lograr la importancia de la

gestion administrativa de una Empresa (Lazzo, 2012).
Medios utilizados en la gestion administrativa

Recursos materiales
Los recursos materiales son todos aquellos bienes tangibles que

permiten que las personas desarrollen su trabajo en la organizacion,
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como instalaciones, edificios, vehiculos, maquinaria, etc. De la
eleccion de estos materiales dependera la calidad de nuestro
trabajo. En los recursos materiales podemos encontrar los siguientes
elementos: Maquinarias, Inmuebles, Insumos, Productos terminados,
Elementos de oficina, Instrumentos y herramientas Este tipo de
recursos son de vital importancia para una empresa, ya que son
necesarios para ejecutar las operaciones necesarias para la

produccion de un bien o servicio (Paredes, 2015).

Los recursos materiales son los bienes tangibles e insumos

propiedad de la organizacion.

a) Materia prima.- Son los insumos y materiales indispensables
para producir un articulo. Este es el punto de partida para el éxito
de cualquier producto, por lo que los insumos deben reunirla
calidad y caracteristicas necesarias para garantizar la operacion
de la empresa.

b) Planta y equipo.- El éxito o el fracaso de la empresa puede
provenir de estos recursos. La ubicacion cerca de los
proveedores es un factor importante porque asegura la
disponibilidad de las materias primas. La maquinaria y el equipo
son factores basicos en el proceso productivo. Para determinar la
distribucién de las instalaciones se debe tener en cuenta el tipo
de sistema de produccidn, el cual incluye la organizacion de las
maquinas, los hombres, las herramientas, la materia prima, el
tipo de trabajo y producto, asi como los recursos disponibles
(Minch, 2007).

Recursos humanos

Los recursos intelectuales son aquellos valores que, hasta hace
relativamente poco tiempo, no eran considerados por las empresas.
También son conocidos como capital intelectual, el cual se define
como la sumatoria consecuente del Capital Humano mas el Capital
Estructural mas el Capital de Mercado. Este tipo de recurso lleva

tiempo desarrollar, ya que se refieren al valor de la marca y la
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imagen. A continuacién te presentamos una breve descripcion de los
elementos que conforman el llamado capital intelectual: El capital
humano es fundamental dentro del capital intelectual y engloba el
conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas de cada una de
las personas que conforman el organigrama de la empresa. Por otro
lado, el capital estructural se refiere a los conocimientos de todas las
organizaciones en donde se entregan los siguientes elementos:
marcas registradas, fidelidad del cliente, base de datos de clientes;
asi como las actividades que se realizaron para obtener los
elementos anteriormente mencionados. La capacidad de innovacion
también forma parte importante del capital intelectual ya que es la
forma de mantener el éxito del negocio a través del desarrollo e

innovacion de nuevos productos o servicios. (Paredes, 2015).

Los recursos humanos pueden definirse como el conjunto de
habilidades, experiencias, conocimientos y competencias del
personal que integra una empresa. El factor humano es el elemento
clave para lograr los objetivos de cualquier organizacion. El personal
debe reunir las cualidades, las competencias y los conocimientos
necesarios para desempefiarse eficientemente en los distintos
puestos y niveles jerarquicos de la empresa, ya sea en el nivel
operativo, administrativo, técnico, gerencial o directivo. La
importancia del personal es de tal magnitud, que en la actualidad se
le denomina capital humano, y figura en las notas de los estados

financieros de algunas empresas transnacionales (Minch, 2007).

Recursos financieros

Los recursos financieros son esenciales, ya que los demas recursos
subsisten de este pilar. El capital es necesario para mantener a las
personas gue laboran en la organizacién. De igual manera dan pie a
la creacion y mantenimiento de las instalaciones y maquinaria. Este
es el mas importante dentro de los tipos de recursos de una
empresa y lo conforman: las entradas y salidas de la caja,

financiamiento, créditos de disponibilidad inmediata 0 a mediano
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plazo para solventar los compromisos y gastos de la empresa. Aqui
también se engloban las inversiones de terceros y cualquier tipo de
efectivo que pase por tesoreria o0 la caja de la empresa. El estado
financiero de una empresa siempre suele tomarse como el reflejo de
lo bien o lo mal que le va a una empresa, es a través de este recurso
que se mide el cumplimiento de las metas y los objetivos de la
empresa. Contar con el capital suficiente para sostener una empresa
es clave, ademas las oportunidades de negocio pueden darse en
cualquier momento. Es vital contar con los recursos financieros
suficientes para invertir en la mejora de la empresa. Por ello es
basico contar con aliados financieros que nos permitan aprovechar
las circunstancias que se susciten en el mercado. Los recursos son
claves para que una empresa se diferencie de sus competidores y
pueda realmente ofrecer algo de valor al publico consumidor
(Paredes, 2015).

Los recursos financieros son los elementos monetarios de que
dispone la empresa para ejecutar sus decisiones; éstos provienen de
las aportaciones de los socios, las utilidades y las ventas, asi como
de los préstamos, créditos y emision de valores. El funcionamiento
de cualquier organizacion requiere dinero. La inversiéon inicial
proviene del propietario y de los socios. También es posible obtener
financiamiento a través de préstamos bancarios, créditos industriales
0 comision de acciones. Toda empresa necesita capital suficiente
para poder operar. De la adecuada asignacion, planeaciéon y control
de recursos financieros depende el logro de los objetivos de la

organizacién (Minch, 2007).

Recursos tecnolégicos

Los recursos tecnolégicos son la aplicacion del conocimiento
cientifico al desarrollo de actividades practicas y sistemas tales
como la maquinaria, equipos, instrumentos y procesos. Es decir, son
el conjunto de conocimientos, técnicas, procedimientos y métodos

de trabajo utilizados en las organizaciones. Estos pueden ser:
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equipo, operacion, producto, sistemas informaticos, produccién,
férmulas, patentes y marcas. Sirven para incrementar la eficiencia en
el trabajo, la racionalizacion y la especializacion.
El analisis y el aprovechamiento de la tecnologia para optimizar
todos los recursos son basicos para la produccion de articulos y
servicios realmente competitivos (Miinch, 2007).

Recursos administrativos

Son indispensables para el funcionamiento, supervivencia,
competitividad y éxito de cualquier organizacion. En este rubro se
consideran los sistemas de administracion que permiten la

coordinacion y optimizacion de los demas recursos (Mtnch, 2007).

2.2.2. Dimensiones

La planeacion

La planeacion figura como la primera funcion administrativa por ser la
base de las demas. La planeacion es la funcién administrativa que
determina por anticipado cuales son los objetivos que deben
alcanzarse y qué debe hacerse para conseguirlos. Se trata de un
modelo tedrico para la accién futura. Empieza por la determinacion de
los objetivos y detalla los planes necesarios para alcanzarlos de la
mejor manera posible. Planear y definir los objetivos es seleccionar
anticipadamente el mejor curso de accibn para alcanzarlos
(Chiavenato, 2006).

La planeacion es el primer elemento del proceso administrativo
encargado de sentar las bases de la administracion profesional en
una institucion. La planeacion guia, orienta, ofrece las coordenadas
del rumbo que se propone seguir la institucién, permitiendo que ella
misma se diagnostique y prescriba las mejores opciones
administrativas para poder alcanzar una realizacion sustentable y

rentable en el tiempo (Louffat, 2015).
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Definen objetivos, establecen en sus 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 (Robbins, S. y Coulter,M.,
2010).

Determinacion de escenarios futuros y del rumbo adonde se dirige la
empresa, y de los resultados que se pretenden obtener para
minimizar riesgos y definir las estrategias para lograr la mision de la

organizacién con una mayor probabilidad de éxito (Mtnch, 2007).

ACTIVIDADES IMPORTANTES DE LA PLANEACION

. Aclarar, amplificar y determinar los obijetivos.
. Pronosticar.
. Establecer las condiciones y suposiciones bajo las cuales se

haré el trabajo.
. Seleccionar y declarar las tareas para lograr los objetivos.

. Establecer un plan general de logros enfatizando la creatividad

para encontrar medios nuevos y mejores de desempefar el trabajo.

. Establecer politicas, procedimientos y métodos de desemperio.
. Anticipar los posibles problemas futuros.

. Modificar los planes a la luz de los resultados del control (Arcia,
2011).

La Organizacion

La organizacion es el segundo elemento del proceso administrativo y
se encarga de disefiar el ordenamiento interno de una institucion de
manera compatible con la planeacion estratégica. Disefiar una
organizacion implica definir cuatro aspectos esenciales. Lo primero a
plantear es el modelo organizacional, es decir, la estructura de
ordenamiento interno mas adecuada y compatible con las estrategias

qgue se hayan considerado en la institucibn. No hay disefio sin
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estrategia previamente definida. (Louffat, 2015).

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

El proposito de la organizacion es simplificar el trabajo y coordinar y
optimizar funciones; en otras palabras: lograr que todas las
actividades y recursos se coordinen y utilicen de tal forma que resulte
sencillo y facil su manejo para quienes trabajan en la empresa y para
la atencion y satisfaccion de los clientes. La simplicidad en la
estructura facilita la flexibilidad; el disefio de procesos adecuados
fomenta la eficiencia e iniciativa del personal, y la rapidez en la
consecucion de los objetivos plasmados en la fase de planeacion
(Minch, 2007).

ACTIVIDADES IMPORTANTES DE LA ORGANIZACION

. Subdividir el trabajo en unidades operativas (dptos.)
. Agrupar las obligaciones operativas en puestos
. Reunir los puestos operativos en unidades manejables y

relacionadas.

. Aclarar los requisitos del puesto.

. Seleccionar y colocar a los individuos en el puesto adecuado.

. Utilizar y acordar la autoridad adecuada para cada miembro.

. Proporcionar facilidades personales y otros recursos.

. Ajustar la organizacion a la luz de los resultados del control

(Arcia, 2011).
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La Direccion

Es una funcién importante ya que involucra a la gente de una
organizaciéon. Sin embargo, precisamente porgue involucra a
personas, puede ser muy desafiante. Administrar personal de manera
exitosa requiere entender sus actitudes. Comportamientos,
personalidades, motivacion, etcétera. Ademas, se necesitan lineas de
comunicaciones efectivas y eficientes. En ocasiones, es sumamente
complicado entender como se comportan las personas y por qué

hacen tal o cual cosa (Robbins, S. y Coulter,M., 2010).

Es la ejecucion de todas las etapas del proceso administrativo
mediante la conduccion y orientacion del factor humano, y el ejercicio
del liderazgo hacia el logro de la mision y vision de la empresa
(Minch, 2007).

En cierto modo, esta parte dedicada a la direccibn de la accion
empresarial debera limitarse so6lo a la conduccion de las actividades
de los miembros que actian dentro de las fronteras empresariales: los
empleados en todos los niveles jerarquicos de la organizacion
empresarial. Conviene recordar que los empleado s como personas
no viven exclusivamente dentro de las empresas, pues participan en
otras organizaciones de las que también depende n para vivir y donde
desempefian otros ro le s sociales. En consecuencia, la empresa no
constituye la v ida entera de las personas ni pose e la amplitud de una
sociedad. Las personas se encuentran parcialmente inmersas en una

empresa (Chiavenato, 2001).
ACTIVIDADES IMPORTANTES DE LA DIRECCION

. Poner en practica la filosofia de participacion por todos los

afectados por la decision.
. Conducir y retar a otros para que hagan su mejor esfuerzo.
. Motivar a los miembros.

. Comunicar con efectividad.
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. Desarrollar a los miembros para que realicen todo su potencial.
. Recompensar con reconocimiento y buena paga por un trabajo
bien hecho.

. Satisfacer las necesidades de los empleados a través de

esfuerzos en el trabajo.

. Revisar los esfuerzos de la ejecucion a la luz de los resultados
del control (Arcia, 2011).

El Control

Establecimiento de los estandares para evaluar los resultados
obtenidos, con el objeto de comparar, corregir desviaciones,

prevenirlas y mejorarlas continuamente (Minch, 2007).

La esencia del control reside en la verificacion de si la actividad
controlada esta alcanzando o no los resultados deseados. Cuando se
habla de resultados deseados, se parte del principio de que estos
resultados estaban previstos y requieren ser controlados. Entonces, el
control pre supone la existencia de objetivos y de planes, ya que no
se puede controlar sin que haya planes que de finan lo que debe
hacerse. El control verifica si la ejecucién estd acorde con lo que se
planed; y cuanto mas completos, definidos y coordinados sean los
planes y mayor sea el periodo para el cual fueron hecho s, mas

complejo serd el control (Chiavenato, 2001).

Es el proceso que permite garantizar que las actividades reales se
ajusten a las actividades proyectadas. De hecho, el control esta
mucho, mas generalizado que la planificacion. El control les sirve a los
gerentes para monitorear la eficacia de sus actividades de
planificacion, organizacion y direccion. Una parte esencial del proceso
de control consiste en tomar las medidas correctivas que se requieren
(Stoner, 1996).
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ACTIVIDADES IMPORTANTES DE CONTROL

. Comparar los resultados con los planes generales.

. Evaluar los resultados contra los estandares de desempefio.

. Idear los medios efectivos para medir las operaciones.

. Comunicar cuales son los medios de medicion.

. Transferir datos detallados de manera que muestren las

comparaciones y las variaciones.

. Sugerir las acciones correctivas cuando sean necesarias.

. Informar a los miembros responsables de las interpretaciones.

. Ajustar el control a la luz de los resultados del control (Arcia,
2011).

Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como
cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de
desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o
juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La
evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una
organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen
por distintos nhombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion
de méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance,
evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc. Algunos de estos

conceptos son intercambiables (Chiavenato, 2007).

EL EMPLEO ADECUADO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Los primeros pasos del encargado de la funcion de administracion de
recursos humanos dirigidos a implantar la evaluacion del desempefio
deben ser:

1. Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza

entre las personas.
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2. Propiciar que las personas asuman responsabilidades y

definan metas de trabajo.

3. Desarrollar un estilo de administracion democratico,

participativo y consultivo.

4. Crear un proposito de direccion, futuro y mejora continua de

las personas.

5. Generar una expectativa permanente de aprendizaje,

innovacion, desarrollo personal y profesional.

6. Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagnostico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un

sistema arbitrario, basado en juicios. (Chiavenato, 2007)

RESPONSABILIDADES EN LA EVALUACION DEL DESEMPENO

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la
organizacién, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de
las personas sera atribuida al gerente, al propio individuo, al individuo
y a su gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada
de la administracion de recursos humanos o a una comision de
evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis alternativas

implica una filosofia de accion (Chiavenato, 2007).

a) El gerente
En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio de sus subordinados y de su
evaluacion. En ellas, el propio gerente o el supervisor evaltan el
desempeiio del personal, con asesoria del area encargada de
administrar a las personas, la cual establece los medios y los
criterios para tal evaluacion. Como el gerente o el supervisor no
cuentan con conocimientos especializados para proyectar,

mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion de las
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personas, el area encargada de la administracion de las personas
desempefia una funcion de staff y se encarga de instituir, dar
seguimiento y controlar el sistema, si bien cada jefe conserva su
autoridad de linea y evalta el trabajo de los subordinados por
medio del esquema que marca el sistema. En tiempos modernos,
esta forma de trabajar ha proporcionado mayor libertad y
flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el

administrador de su personal (Chiavenato, 2007).

La propia persona

En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es el
responsable de su desempefio y de su propia evaluacién. Esas
organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefo, de
modo que cada persona evalla el propio cumplimiento de su
puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados
indicadores que le proporcionan el gerente o la organizacion
(Chiavenato, 2007).

El individuo y el gerente

Actualmente, las organizaciones adoptan un esquema, avanzado
y dindmico, de la administracion del desempefio. En este caso,
resurge la vieja administracién por

objetivos (APO), pero ahora con una nueva presentacion y sin
aquellos conocidos traumas que caracterizaban su implantacion
en las organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la autocracia
y el constante estado de tension y angustia que provocaba en los
involucrados.

Ahora, la APO es, en esencia, democratica, participativa,
incluyente y muy motivadora. Con esta nueva APO, la evaluacion
del desempefio se orienta por los siguientes caminos (Chiavenato,
2007).

El equipo de trabajo

Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que evalle
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el desempefo de sus miembros y que, con cada uno de ellos,
tome las medidas necesarias para irlo mejorando mas y mas. En
este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el
desempeiio de sus participantes y de definir sus objetivos y metas
(Chiavenato, 2007).

El area de recursos humanos

Esta alternativa es comun en las organizaciones mas
conservadoras, pero que se esta abandonando debido a su
caracter extremadamente centralizador y burocratico.

En este caso, el area encargada de la administracién de recursos
humanos es la responsable de evaluar el desempeiio de todas las
personas de la organizacion. Cada gerente proporciona
informacion sobre el desempefio pasado de las personas, la cual
es procesada e interpretada para generar informes o programas
de accién que son coordinados por el area encargada de la
administracion de recursos humanos. Como todo proceso
centralizador, éste exige reglas y normas burocraticas que
restringen la libertad y la flexibilidad de las personas involucradas
en el sistema. Ademas, tiene la desventaja de que funciona con
porcentajes y promedios, pero no con el desempefio individual y
Unico de cada persona. Se mueve por lo genérico y no por lo

particular (Chiavenato, 2007).

La comisién de evaluacion

En algunas organizaciones, la evaluacién del desempefio es
responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se
trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas.
La comisién generalmente incluye a personas que pertenecen a
diversas areas o departamentos y estd formada por miembros
permanentes y transitorios. Los miembros permanentes y estables
(como el presidente de la organizacion o su representante, el

dirigente del area encargada de la administracibn de recursos
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humanos y el especialista en evaluacion del desempefio)
participan en todas las evaluaciones y su papel consiste en
mantener el equilibrio de los juicios el cumplimiento de las normas
y la permanencia del sistema.

Los miembros transitorios son el gerente de cada evaluado y su
superior. A pesar de la evidente distribucion de fuerzas, esta
alternativa también es criticada por centralizadora y por su espiritu
de enjuiciamiento, y no de orientacion y de mejora continua del
desempefio. Recibe las mismas criticas que el caso anterior.
Actualmente existe la tendencia a depositar la responsabilidad de
la evaluaciéon del desempefio en manos del propio individuo, con
la participacion de la gerencia para establecer los objetivos que

serén alcanzados en forma de consenso (Chiavenato, 2007).

Evaluacién de 360°

La evaluacién del desempefio de 360° se refiere al contexto
general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion
hecha, en forma circular, por todos los elementos que tienen alguin
tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el superior,
los colegas y/o compafieros de trabajo, los subordinados, los
clientes internos y los externos, los proveedores y todas las
personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°.
Es una forma mas rica de evaluacién porque la informacién que
proporciona viene de todos lados. La evaluacién de 360° ofrece
condiciones para que el administrador se adapte y se ajuste a las
muy distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de
sus diferentes asociados. No obstante, el evaluado se encuentra
en una pasarela bajo la vista de todos, situacién que no es nada
facil. Si no estuviera bien preparado o si no tuviera una mente
abierta y receptiva para este tipo de evaluacion amplia y
envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable (Chiavenato,
2007).
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OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio ha dado lugar a innumerables
demostraciones a favor3 y a otras verdaderamente en contra. Sin
embargo, poco se ha hecho para comprobar, de forma real y
metddica, cudles son sus efectos. Con el supuesto de que la seleccion
de recursos humanos es una especie de control de calidad en la
recepcion de la materia prima, habra quien diga que la evaluacion del
desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea de
montaje. Las dos alegorias se refieren a una posicién pasiva, sumisa
y fatalista del individuo que se evalla en relacion con la organizacién
de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un planteamiento
rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana.
La evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinion
superficial y unilateral que el jefe tiene respecto al comportamiento
funcional del subordinado; es preciso descender a mayor nivel de
profundidad, encontrar las causas y establecer perspectivas de comun
acuerdo con el evaluado.

Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el
evaluado) no sélo debe tener conocimiento del cambio planeado, sino
también debe saber por qué se debe modificar y si es necesario
hacerlo. Debe recibir la retroalimentacion adecuada y reducir las
discordancias relativas a su actuacién en la organizacion (Chiavenato,
2007).

BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado,
coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiarios son: el individuo, el gerente,

la organizacion y la comunidad (Chiavenato, 2007).

1. Beneficios para el gerente
Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
con base en factores de evaluacién y, principalmente, contar con

un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.
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Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un sistema
objetivo, el cual les permite saber como estd su desempefio
(Chiavenato, 2007).

2. Beneficios para el subordinado
Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la
empresa valora.
Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio y, segun la evaluacion de éste, cuéles son sus puntos
fuertes y débiles.
Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio
(programa de capacitacion, de desarrollo, etc.)
Y las que el propio subordinado debe tomar por cuenta propia
(corregirse, mayor dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos
por cuenta propia, etcétera).
Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personales (Chiavenato, 2007).

3. Beneficios para la organizacién
Evalia su potencial humano al corto, mediano y largo plazo,

asimismo define cudl es la contribucién de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad y selecciona a

los empleados listos para una promocion o transferencia.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer
oportunidades a los empleados (promociones, crecimiento y

desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora
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de las relaciones humanas en el trabajo (Chiavenato, 2007).

METODOS TRADICIONALES DE EVALUACION

DEL DESEMPENO

El problema de evaluar el desempeiio de grandes grupos de personas
en las organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en
meétodos de evaluacion bastante populares. Se trata de los llamados
meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio. Estos métodos
varian de una organizacion a otra, porque cada una de ellas tiende a
construir su propio sistema para evaluar el desempeiio de las
personas. En muchas es comun encontrar varios sistemas
especificos, que dependen del nivel y las areas de adscripcion del
personal, por ejemplo: sistema de evaluacion de gerentes, de
empleados por mes o por hora, de vendedores, etc. Cada sistema se
sujeta a determinados objetivos especificos y a determinadas
caracteristicas del personal implicado. Se pueden emplear varios
sistemas de evaluacion del desempefio y estructurar cada uno de
ellos en forma de método de evaluaciéon que resulte adecuado para el
tipo y las caracteristicas del personal implicado. Esta adecuaciéon es
importante para que el método produzca resultados. La evaluacion del
desempefio es un medio, un método y una herramienta, pero no un fi
n en si. Es un medio para obtener informacién y datos que se puedan
registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio humano en
las organizaciones. En el fondo, no pasa de ser un sistema de
comunicaciones, que actia en el sentido horizontal y vertical de la
organizacion.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

1. Método de evaluacion del desempefio mediante escalas
gréficas.

2. Método de eleccion forzosa.

3. Método de evaluacién del desempefio mediante investigacion
de campo.

4. Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes
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criticos.
5. Método de comparacién de pares.
6. Método de frases descriptivas (Chiavenato, 2007).

METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO MEDIANTE
ESCALAS GRAFICAS

Este es el método de evaluacion mas empleado y divulgado;
asimismo, el mas simple. Su aplicacion requiere tener sumo cuidado a
fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del evaluador, los
cuales pueden interferir en los resultados. Es objeto de muchas
criticas cuando reduce los resultados a expresiones numeéricas por
medio de tratamientos estadisticos o matematicos para neutralizar las
distorsiones de orden personal de los evaluadores.

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas
mide el desempefio de las personas empleando factores previamente
definidos y graduados. De este modo, utiliza un cuestionario de doble
entrada, en el cual las lineas horizontales representan los factores de
evaluacion del desempefio, mientras que las columnas verticales
representan los grados de variacion de esos factores. Estos son
seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir las
cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o
puesto de trabajo.

Cada factor es definido mediante una descripcion sumaria, simple y
objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor sera la
precision del factor. Cada uno es dimensionado a efecto de que
retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno 6ptimo o
excelente. Entre estos dos extremos existen tres alternativas
(Chiavenato, 2007)

1. Escalas graficas continuas: son escalas en las cuales solo se
definen los dos puntos extremos y la evaluacién del desempefio se
puede situar en un punto cualquiera de la linea que los une. En este

caso, se establece un limite minimo y un limite maximo para la
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variacion del factor evaluado. La evaluacion se puede ubicar en un

punto cualquiera de esa banda de variacién (Chiavenato, 2007).

2. Escalas graficas semi continuas: el tratamiento es idéntico al
de las escalas continuas, pero con la diferencia de que, entre los
puntos extremos de la escala (limite minimo y maximo), se incluyen
puntos intermedios definidos para facilitar la evaluacién (Chiavenato,
2007).

3. Escalas gréficas discontinuas: son escalas en las cuales la posicion
de sus marcas se ha establecido y descrito previamente, el evaluador
tendra que escoger una de ellas para valorar el desempefio del
evaluado. Todos los ejemplos que presentaremos a continuacion
seran de escalas graficas discontinuas. A efecto de facilitar las
evaluaciones, las escalas discontinuas son representadas con graficas
de dos entradas: en las entradas horizontales (lineas) se colocan los
factores de evaluacién del desempefio y en las entradas verticales
(columnas) se colocan los grados o las calificaciones de los factores.
De ahi surge el cuadro de dos entradas caracteristico de este método

de evaluacion.

Algunas organizaciones emplean el método de evaluacion del
desempefio mediante escalas gréaficas para atribuir puntos, con el
objeto de cuantificar los resultados de modo que facilite las
comparaciones entre empleados.

Los factores son ponderados y adquieren valores en puntos, de
acuerdo con su importancia en la evaluacion.

Una vez hecha la evaluacion, se cuentan los puntos que han obtenido
los evaluados. Esta enorme simplificacion de la evaluacion del
desempeiio presenta una burda paradoja: por una parte, se
cuantifican los resultados y se facilitan las comparaciones en términos
globales, pero por otra se reduce la compleja gama de desempefio a
un simple nimero carente de significado.

Ventajas del método de evaluacion del desempefio mediante escalas
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gréficas

1. Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacion facil

de entender y sencillo de aplicar.

2. Permite una vision integral y resumida de los factores de
evaluacion, o sea, las caracteristicas del desempefio que son mas
importantes para la empresa y la situacion de cada evaluado ante

ellas.

3. Simplifica enormemente el trabajo del evaluador y el registro

de la evaluacion no es muy complicado (Chiavenato, 2007).

Desventajas del método de evaluacion del desempefio mediante

escalas gréaficas

1. No brinda flexibilidad al evaluador, quien se debe ajustar al
instrumento, en lugar de que éste se ajuste a las caracteristicas del

evaluado.

2. Est4 sujeto a distorsiones e interferencias personales de los
evaluadores, quienes tienden a generalizar su apreciacion de los
subordinados en todos los factores de evaluacién. Cada persona
percibe e interpreta las situaciones de acuerdo con su “campo
psicologico”. Esta interferencia subjetiva y personal, de orden
emocional y psicologico, lleva a algunos evaluadores al efecto del halo
o al efecto de los estereotipos, el cual conduce a los evaluadores a
considerar que un empleado sobresaliente es 6ptimo en todos los
factores. Este mismo efecto lleva a un evaluador muy exigente a
considerar que todos sus subordinados son tolerables o débiles en

todos los aspectos.

3. Tiende a caer en rutinas y estandarizar los resultados de las

evaluaciones.
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4. Necesita de procedimientos mateméaticos y estadisticos para
corregir distorsiones, asi como la influencia personal de los

evaluadores.

5. Tiende a presentar resultados condescendientes o exigentes

de todos sus subordinados (Chiavenato, 2007).

METODO DE ELECCION FORZOSA

El método de eleccion forzosa es un método de evaluacion del
desempefio desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses
durante la Segunda Guerra Mundial para escoger a los oficiales de las
Fuerzas Armadas de Estados Unidos que debian ser promovidos. El
ejército estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema
de evaluacién que neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el
proteccionismo tipicos del método de evaluacion del desempefio
mediante escalas gréficas al mismo tiempo que permitiera resultados
de evaluacién mas objetivos y validos. El método de eleccién forzosa,

aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios y,

mas adelante, fue adaptado e implantado en varias empresas
(Chiavenato, 2007).

METODO DE EVALUACION DEL DESEMPENO MEDIANTE
INVESTIGACION DE CAMPO

Es un método de evaluaciébn del desempefio que se basa en
entrevistas de un especialista en evaluacién con el superior inmediato
de los subordinados, con las cuales se evalla el desempefio de éstos,
se registran las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio,
con base en el analisis de hechos y situaciones. Es un método de
evaluacion mas amplio que, ademas de un diagndstico del

desempeiio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el
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superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion
(Chiavenato, 2007).

Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes

criticos

Es un método de evaluacion del desempefio simple, desarrollado por
los técnicos de las Fuerzas Armadas de Estados

Unidos durante la Segunda Guerra Mundial (Chiavenato, 2007).

1. Caracteristicas del método de evaluacion del desempefio

mediante incidentes criticos

El método de evaluacién del desempefio mediante incidentes criticos
se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas que son capaces de llevar a resultados
positivos (éxito) o negativos (fracaso).

El método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo
de la normalidad, sino de aquellas que son extremadamente positivas
0 negativas. Se trata de una técnica que permite al supervisor
inmediato observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos
y los excepcionalmente negativos del desempefio de sus
subordinados. Asi, el método de evaluacion del desempefio mediante
incidentes criticos gira en torno a las excepciones (tanto positivas
como negativas) del desempefio de las personas.

Las excepciones positivas deben ser destacadas y empleadas con
mayor frecuencia, mientras que las negativas deben ser corregidas o

eliminadas (Chiavenato, 2007).
METODO DE COMPARACION DE PARES
Es un método de evaluacion del desempefio que compara a los

empleados de dos en dos, se anota en la columna de la derecha al

que es considerado mejor en relacion con el desempefio. Con este
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método también se pueden utilizar factores de evaluacién. En tal caso,
cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de evaluacion del

desempeiio (Chiavenato, 2007).

METODO DE FRASES DESCRIPTIVAS

Este método sélo difiere del método de la eleccidon forzosa en que no
es obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que
caracterizan el desempefio del subordinado que muestran el

desempeiio contrario (Chiavenato, 2007).

ACTITUDES Y DESEMPENO LABORAL

Las actitudes son declaraciones evaluadoras, favorables o
desfavorables, respecto de objetos, personas 0 acontecimientos.
Reflejan lo que siente un individuo en relacion a algo. Cuando alguien
dice, "Me agrada mi trabajo~, esta expresando una actitud hacia su
empleo. Una actitud se compone de tres elementos: conocimiento,
afecto y comportamiento. EI componente cognoscitivo de una actitud
se refiere a las creencias, opiniones, conocimiento o informacién con
gue cuenta una persona; por ejemplo, la creencia de que "la
discriminacion esta mal". El componente afectivo de una actitud es la
parte emocional o sentimental de una actitud. Con nuestro ejemplo,
este componente se reflejaria por el enunciado "No me agrada porque
discrimina a las minorias. Por ultimo, el afecto puede llevar a
resultados conductuales. El componente de comportamiento de una
actitud se refiere a una intencién de comportarse de cierta forma hacia
alguien o algo. Para seguir con nuestro ejemplo, podria elegir evitar a
Pat debido a mis sentimientos hacia él. Entender que las actitudes se
componen de tres elementos ayuda a demostrar su complejidad. Pero
tenga presente que el término actitud por lo comun se refiere solo al
componente afectivo. Naturalmente, los gerentes no tienen interés en
todas y cada una de las actitudes de un empleado. En particular les
interesan las actitudes relacionadas con el trabajo. Las tres mas

conocidas son la satisfaccion laboral, la participacion en el trabajo y el
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compromiso organizacional. Un nuevo concepto que también esta
despertando un amplio interés es el compromiso del empleado
(Robbins, S. y Coulter,M., 2010).

CONTROL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Accién correctiva inmediata Efectividad de costos. El tiempo que los
clientes esperan. La satisfaccion del cliente por el servicio
proporcionado. Estos son solo algunos de los indicadores importantes
de desempefio que los ejecutivos miden. Para tomar buenas
decisiones, los gerentes necesitan este tipo de informacion para poder
administrar el desempefio organizacional. Los gerentes en todos los
tipos de negocios tienen la responsabilidad de administrar el

desempeiio organizacional (Robbins, S. y Coulter,M., 2010) .

2.2.4. Dimensiones
Eficacia
Indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la

capacidad para lograr objetivos.

En términos globales, es la capacidad de una organizacion para
satisfacer las necesidades del entorno o del mercado. Se refiere a

los fines perseguidos. (Chiavenato, 2009).

La literatura sobre eficacia organizacional es abundante vy
generalmente comprende indicadores contables en términos de
utilidad, ventas, facturacion, gastos o de criterios parecidos. Puede
comprender también otros indicadores financieros como costo por
unidad, porcentaje de utilidad sobre ventas, crecimiento del valor en
almaceén, utilizacion de la fabrica y del equipo, relacién entre capital y
facturacion, capital y utilidades, etc. Son, en general, unidades de
medicion bastante simples que no reflejan todo; ademas, se refieren
al pasado y no se ocupan del presente o del futuro de la
organizacién. Y lo peor es que se enfocan en los activos tangibles y
no consideran los activos intangibles de la organizacion (Chiavenato,
2007).
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La eficacia se suele describir como hacer las cosas correctas; es
decir realizar aquellas actividades que ayudaran a la organizacion a
alcanzar sus metas. Por ejemplo, en la fabrica HON, los objetivos
incluyen satisfacer las rigurosas demandas de los clientes, ejecutar
estrategias de manufactura de clase mundial y hacer que el trabajo
de los empleados sea mas sencillo y seguro. Por medio de diversas
iniciativas se plantearon estos objetivos y se lograron (Robbins, S.y
Coulter, M., 2010).

Eficiencia

La relacion entre costos y beneficios, entre entradas y salidas, o sea,
la relacién entre lo que se consigue y lo que se puede conseguir.
Significa hacer correctamente las cosas y poner énfasis en los
medios utilizados, es decir, en los métodos. Significa hacer las cosas
bien y correctamente de acuerdo con el método preestablecido. La
eficacia implica cumplir al ciento por ciento los estandares
establecidos a partir de los estudios de tiempos y movimientos
(Chiavenato, 2009).

La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la
menor cantidad de recursos. Debido a que los gerentes cuentan con
escasos recursos (incluidos personal, dinero y equipo), se encargan
de utilizar eficientemente dichos recursos. Con frecuencia a esto se
le conoce como hacer bien las cosas, es decir, no desperdiciar
recursos (Robbins, S. y Coulter, M., 2010)

2.3. Definiciones conceptuales

Accién administrativa:

Enfasis en aspectos practicos para lograr resultados concretos. Segin esta

vision, la teoria solo tiene valor cuando se aplica en la practica (Chiavenato,

2009).

Administracion:

Conjunto ordenado y sistematizado de principios, técnicas y practicas que
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tiene como finalidad apoyar la consecucion de los objetivos de una
organizacion a través de la provision de los medios necesarios para obtener
los resultados con la mayor eficiencia, eficacia y congruencia; asi como la
Optima coordinacion y aprovechamiento del personal y los recursos técnicos,

materiales y financieros (Ardila, 2009).

Administracion de personal:

Incluye los procesos de atraer, asignar, motivar, mantener, desarrollar y
monitorear a las personas y sus talentos en una organizacion (Chiavenato,
2009).

Calidad del trabajo:

Representa el grado de satisfaccion de las necesidades de los miembros de
la empresa mediante su actividad en ella, en el trabajo la calidad de vida va a
determinarse por la satisfaccion que el empleado siente con relacion a las

circunstancias que rodean sus actividades laborales (Chiavenato, 1994).

Capacidad:
La relacion entre la dificultad de la meta y el desempefio es una linea curva y
no una recta. Es decir, el desempefio se nivela a medida que se acerca a los

limites de la capacidad de una persona (Hellriehgel,D y Slocum, J, 2009).

Capital humano.

Conjunto integrado de conocimientos, habilidades y competencias de las
personas de una organizacion. Al igual que el capital estructural, el capital
humano es propiedad de las personas y no de la organizacion. Es la parte
renovable del capital intelectual (Chiavenato, 2009).

Comportamiento organizacional:

Retrata la continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y
las organizaciones. Es un importante campo de conocimiento para toda
persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o
cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo mas importante,

para dirigirlas (Chiavenato, 2009).
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Comunicacioén:

Intercambio de informacion entre individuos. Significa hacer comdn un
mensaje. Es el fendbmeno mediante el cual un emisor envia un mensaje a un
destinatario, y viceversa, por medio de un proceso de transmision y
recepcion a través de un canal que los separa fisicamente (Chiavenato,
2009).

Control:

Es aquel por el cual la actividad de auditoria interna debe asistir a la
organizacion en el mantenimiento de controles efectivos, mediante la
evaluacion de la eficacia y eficiencia de los mismos, promoviendo la mejora
continua (Ardila, 2009).

Cooperacion:

Es la valorizacion del desarrollo, desempefio y actuacién de una alianza, de
modo en que se observe el grado en que sus resultados son satisfactorios y
ésta sea considerada un éxito o un fracaso por parte de los socios
(Anderson, 1990).

Cultura organizacional:

Es el patron de creencias y expectativas que comparten los miembros de
una organizacion. Esta incluye una filosofia, normas y valores comunes. Es
decir, expresa las “reglas del juego” para llevarse bien y hacer las cosas, asi
como la manera de interactuar con gente del exterior, como los proveedores
y los clientes. Algunos aspectos de la cultura organizacional son los
simbolos culturales, los héroes, los ritos y las ceremonias. La cultura
organizacional se desarrolla en respuesta al reto de adaptarse al exterior, de
la supervivencia y de la integracion al interior. La cultura de la sociedad
mayor en la que debe funcionar la organizacion también influye en la

formacion de la cultura de la organizacion (Hellriehgel,D y Slocum, J, 2009).



52

Departamentalizacion:

Es el resultado de las decisiones que toman los gerentes en cuanto a que
las actividades laborales, una vez que han sido divididas en tareas, se
pueden relacionar en grupos “parecidos”. Como puede suponer, existen
muchas variedades de trabajos y departamentos en las organizaciones y los
trabajos y departamentos de una organizacion seran diferentes que los de
otras (Stoner, 1996).

Desempefio
Es probable que el desempefio sea bueno cuando se han establecido metas

desafiantes, estan presentes los moderadores (capacidad, compromiso con
la meta, retroalimentacion y complejidad de la tarea) y estan operando los
mediadores como direccion, esfuerzo, persistencia y estrategia de la tarea
(Hellriehgel,D y Slocum, J, 2009).

Direccionamiento organizacional:

Las constantes busquedas y aplicaciones de nuevas y mas eficientes
técnicas y practicas gerenciales de planificacion y de mediciéon del
desempefio de la organizacibn han sido el resultado de la visible
transformaciéon del mundo empresarial que, durante las ultimas décadas, ha
dejado al descubierto esa imperiosa necesidad de cambio y mejoramiento
tanto de los resultados operacionales, como del mismo sistema financiero de
la organizacién. Tales técnicas o herramientas deben comprometer la
caracterizacion de la estrategia que debe seguirse con el fin de alcanzar el
alto desempefio, al igual que la posible expresion de tales estrategias en
objetivos especificos que sean medibles gracias a los indicadores de

desemperio de la organizacion (Alveiro, 2011).

Division del trabajo:

Distribucién de tareas entre individuos o grupos sociales, de acuerdo con la
posicién que cada uno ocupa en la estructura social y en las relaciones de
propiedad. Cada persona 0 grupo se especializa en determinadas
actividades (Chiavenato, 2009).
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Estructura organizacional

Es la distribucion formal de los puestos de una organizacién. Esta estructura,
la cual puede mostrarse visualmente en un organigrama, también tiene
muchos propositos. Cuando los gerentes crean o cambian la estructura, se
involucran en el disefio organizacional, un proceso que implica decisiones
con respecto a seis elementos clave: especializacion del trabajo,
departamentalizacion, cadena de mando, tramo de control, centralizacion y

descentralizacion formalizacion (Robbins, S. y Coulter,M., 2010).

Gestion:

Permite proyectar la organizacion con los componentes que el entorno le
ofrece, apoyandose para ello en la estrategia, la cual se constituye en su eje,
porque permite establecer el camino para construir el futuro de la
organizacién. La gestidon no solamente se centra en el manejo de lo interno,
sino también de los elementos determinantes del entorno. Asi la gestidn
cumple una funcion de articulaciébn entre la organizacion y los demas
sistemas del medio y asume la labor de proyeccion de la organizacion, para
lo cual debe estar en contacto continuo con las variables externas (Marifio,
2010).

Importancia de la planeacién:

Propicia el desarrollo de la empresa al establecer métodos de utilizacién
racional de los recursos. Reduce los niveles de incertidumbre que se pueden
presentar en el futuro. Prepara a la empresa para hacer frente a las
contingencias que se presenten, con las mayores garantias de éxito.
Mantiene una mentalidad futurista teniendo mas vision del porvenir y un afan
de lograr y mejorar las cosas. Establece un sistema racional para la toma de
decisiones, evitando las corazonadas o empirismos. Promueve la eficiencia
al eliminar la improvisacion. La moral se eleva sustancialmente, ya que todos
los miembros de la empresa conocen hacia donde se dirigen sus esfuerzos.
Maximiza el aprovechamiento del tiempo y los recursos, en todos los niveles

de la empresa (Sanchez, 2010).
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Jerarguia

Desde los primeros dias de industrializacién, los gerentes se preocuparon
por la cantidad de personas y departamentos que se ponian manejar con
eficacia. Esta interrogante pertenece al tramo de control administrativo (con
frecuencia llamado tramo de control o tramo de administracién). El tramo de
control o tramo de administracién). El tramo de control administrativo
significa la cantidad de personas departamentos que dependen,
directamente, de un gerente especifico. Cuando se ha divido el trabajo,
creado departamentos de una organizacion seran diferentes que los de otras
(Stoner, 1996).

Liderazgo:

Es la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo
0 un conjunto de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como
la que proporciona una jerarquia administrativa en una organizacion
(Hellriehgel,D y Slocum, J, 2009).

Monitoreo:

Es un proceso continuo y sisteméatico en el cual verificamos la eficiencia y
eficacia de los trabajadores, proyecto, programas, etc. Permite identificar
logros y debilidades y en consecuencia, recomendamos medidas correctivas
para optimizar los resultados esperados (Arana, 2007).

Motivacion.

Estado de animo que lleva a una persona a comportarse de tal forma que
pueda alcanzar determinado objetivo o desempefiar una actividad para
satisfacer necesidades personales. Se refiere a las fuerzas internas que
levan a una persona a mostrar un comportamiento determinado
(Chiavenato, 2009).

Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipoétesis general

La gestion administrativa influye en el desempefio laboral del personal

de la Empresa Redondos Huacho, 2016.
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2.4.2. Hipotesis especificas
a) La planeacion influye en el desempefio laboral del personal de la
Empresa Redondos Huacho, 2016.

b) La organizacion influye en el desempefio laboral del personal de
la Empresa Redondos Huacho, 2016.

c) La direccion influye en el desempefio laboral del personal de la

Empresa Redondos Huacho, 2016.

d) El control influye en el desempefio laboral del personal de la
Empresa Redondos Huacho, 2016.



56

CAPITULO llI
METODOLOGIA

3.1. Disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo
El tipo de disefio de la presente investigacion es no experimental-
transeccional- correlacional. Segun Hernandez y et al (2014),

propone el siguiente diagrama:

Doénde:

m

muestra
ox = Gestion Administrativa
oy = Desempeiio Laboral

Relacién entre las variables

r

- Como vemos el estudio a un grupo de personas tiene el
propésito de medir, cuantificar y analizar el grado de relacién
entre las variables existentes.

3.1.2. Enfoque

La presente investigacion tiene enfoque cuantitativo.

3.2. Poblacién y muestra.
3.2.1. Poblacion.

La poblacion es de 30 trabajadores de la empresa Redondos

Huacho oficina central.



3.2.2. Muestra

La muestra es poblacional

3.3. Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Operacionalizacién de las variables

Independiente
Gestion

Administrativa

Variable Dimension | Indicador
Importancia
Planeacion | Tipos de planeacion
Proceso de planeacion
Estructura organizacional
_ . | Division del trabajo
Variable Organizacion

Jerarquia

Departamentalizacion

Direccion

Comunicacion

Motivacion

Liderazgo

Control

Proceso de control

Monitoreo

Tipos de control

Variable
Dependiente

Desempefio Laboral

Eficacia

Calidad del trabajo

Tareas asignadas

Comportamiento

organizacional

Eficiencia

Conocimientos técnicos

Cooperacion

Adaptabilidad del

trabajador.

Fuente: Adaptado de (Chiavenato, 2001) y (Stoner, 1996)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas a emplear

En el recojo de informacion se utilizara la técnica de la encuesta.

57
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3.4.2. Descripcion Instrumentos
Para el recojo de informacién se utilizara el cuestionario estructurado

de 20 preguntas

Técnicas para el procesamiento de la informacidn
Para el proceso de la informacion se empleard el Excel y el SPSS, los

resultados seran presentados en tablas y graficos estadisticos.

3.5.1. Elaboracién del instrumento

a) Nivel de fiabilidad del instrumento
El nivel de fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el alfa de

Cronbach, el resultado obtenido fue el siguiente:

Cuadro 2: Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En el cuadro anterior se puede apreciar que se ha tomado 10
encuestas al personal de la Empresa Redondos Huacho oficina

central.

Cuadro 3: Estadistico de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,830 38

Segun el criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren

las recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los
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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, nuestro resultado obtenido es de 0.850 estando en el

rango de BUENO, por lo que se acepta la fiabilidad del instrumento.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Anélisis de Resultados

1. ¢Ud. Considera que la planeacion es importante en la gestion administrativa?

Cuadro 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos De acuerdo 16 53,3 53,3 53,3
Totalmente de acuerdo 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N°1

60
50
40
30
20
10

Es importante la Planeacion para los
trabajadores

53.3%

46.7 %

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Se realizé una encuesta a 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho de la

oficina central. De los cuales el 53.3 % de los trabajadores estan de acuerdo

considerando que es importante la planeacion en la gestion administrativa.

Ademas, el 46.7% de 30 trabajadores aseguran estar totalmente de acuerdo en

gue la planeacién es importante para la gestion administrativa.
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2. ¢Aplicas en tus actividades diarias la planeacion estratégica, tactica y operacional?

Cuadro 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos  Nide acuerdo ni en 5 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
De acuerdo 8 26,7 26,7 43,3
Totalmente de acuerdo 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Grafico N°2
Aplican los trabajadores la planeacion
estratégica
56.7 %
60 -
50 -
40 -
26.7 %
30 -
16.7 %
20 -
10
O T T T
Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Se realizd una encuesta a 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho de la
oficina central. De los cuales el 56.7 % de los trabajadores indicaron estar
totalmente de acuerdo ya que aplican la planeacién estratégica, tactica y
operacional en sus actividades diarias. Ademas el 26.7 % de los trabajadores
estan también de acuerdo porque aplican la planeacion estratégica, tactica y
operacional en sus funciones cotidianas. Cabe sefialar que el 16.7 % de los
trabajadores no se mostré ni de acuerdo ni en desacuerdo en cuanto a la
aplicacion de la planeacion estratégica, tactica y operacional en sus actividades

cotidianas en la empresa.
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3. ¢Usted conocey aplica las normas en el proceso de control de la empresa?

Cuadro 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Nide acuerdo ni en 7 23,3 23,3 23,3
desacuerdo
De acuerdo 19 63,3 63,3 86,7
Totalmente de acuerdo 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°3
Trabajadores aplican normas en el proceso de
control
63.3%
70 -~
60 -
50 -
40 A
233 %
30 -
133 %
20 -
10 A
O T T T
Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Se realizd una encuesta a 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho de la
oficina central. De los cuales el 13.3 % de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo en que aplican normas en el proceso de control de la empresa. El 63.3 %
de los trabajadores estan de acuerdo ya que ellos también aplican normas en el
proceso de control de la empresa. Mientras que el 23.3% no se mostro ni de
acuerdo ni en desacuerdo en cuanto a la aplicacion de normas en el proceso de

control de la empresa.
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4. ;Se monitorea su trabajo en la empresa con frecuencia?

Cuadro 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Validos Ni de acuerdo ni en 5 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
De acuerdo 14 46,7 46,7 63,3
Totalmente de acuerdo 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N°4

Se monitorea el trabajo de los colaboradores

46.7 %

50 -
45 1 36.7%
40 -
35 -
30 -
25 1 16.7 %
20 -
15 -
10 -

Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Se realizé una encuesta a 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho de la
oficina central. De los cuales el 36.7 % de los trabajadores estan totalmente de
acuerdo en que su trabajo dentro de la empresa si es monitoreado. El 46.7%
estan de acuerdo en que su trabajo si es monitoreado. Cabe sefialar que el 16.7
% de los trabajadores no se encontraba ni de acuerdo ni en desacuerdo en
cuanto a indicar si se monitoreaba su trabajo.
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5. ¢Se fomentala comunicacién abiertay las relaciones cordiales entre trabajadores y directivos?

Cuadro 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 6 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 17 56,7 56,7 76,7
Ni de acuerdo ni en 4 13,3 13,3 90,0
desacuerdo
De acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N°5
Se fomenta la comunicacion entre trabajadores y
directivos
56.7 %
60 -
50 -
40 -
30 - 20.0 %
20 - 13.3 % 10.0 %
10 _ .
0 T T T T
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo
desacuerdo ni en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Se realizé una encuesta a 30 trabajadores de la empresa Redondos Huacho de la

oficina central. De los cuales el 10.0 % de los trabajadores estan de acuerdo en

gque Se fomenta la comunicacién abierta y las relaciones cordiales entre

trabajadores y directivos. El 13.3 % no se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo

en cuanto a indicar si Se fomenta la comunicacion abierta y las relaciones

cordiales entre trabajadores y directivos. Donde se mostré un alto porcentaje de

56.7 % fue en que ellos manifestaron estar en desacuerdo con la fomentacion de

la comunicacion entre trabajadores y directivos. Mientras que el 20.0% de los

trabajadores manifesté estar totalmente en desacuerdo con la fomentacion de la
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comunicacién entre trabajadores y directivos.

4.2. Contrastacion de las hipoétesis

a) Hipotesis especifica 1

La planeacion influye en el desempefio laboral del personal de la

Empresa Redondos Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la planeacion no influye en el

desempeifio laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la planeacion influye en el
desempeifio laboral.

Tabla 1: Pruebas de chi-cuadrado de la planeacion y desemperio laboral

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,145 4 ,025
Razén de verosimilitudes 6,782 4 ,148
Asociacion lineal por lineal ,299 1 ,584
N de casos vélidos 30

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .10.

Segun la Tabla 1, se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.025 la cual
es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis alterna, la

planeacién influye en el desemperio laboral.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la planeacion y el

desempeiio laboral.
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¢,Cual es su grado de correlacién?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO:  No existe correlacion entre la planeacion y el desemperiio laboral.

Ha: Existe correlacion entre la planeacion y el desempefio laboral.

Tabla 2: Correlaciones la planeacion y desempefio laboral

Desempefio
Planeacion Laboral

Planeacion Correlacion de Pearson 1 378

Sig. (bilateral) ,039

N 30 30
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 378 1

Sig. (bilateral) ,039

N 30 30

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 2, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.039, y una correlacién de Pearson de 0.378 (37.8%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva débil del 37.8%, entre la
planeacién y el Desempefio Laboral.

b) Hipdtesis especifica 2
La organizacion influye en el desempefio laboral del personal de la

Empresa Redondos Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la organizacion no influye en el
desempeiio laboral.
Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la organizacion influye en el

desempeifio laboral.
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Tabla 3: Pruebas de chi-cuadrado de la organizacion y desempefio laboral

Sig. asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,935% 4 ,748
Razoén de verosimilitudes 2,054 4 , 726
Asociacion lineal por lineal ,266 1 ,606
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es .10.

Segun la Tabla 3, se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.748 la cual

es mayor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdétesis nula, la organizacion
no influye en el desempefio laboral.

c) Hipotesis especifica 3

La direccion influye en el desempefio laboral de la Empresa Redondos
Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la direccion no influye en el
desempeifio laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la direccion influye en el
desempefio laboral.
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Tabla 4: Pruebas de chi-cuadrado de la direccion y desempefio laboral

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,842% 2 ,657
Razon de verosimilitudes 1,212 2 ,545
Asociacion lineal por lineal ,410 1 ,522
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .43.

Segun la Tabla 4, se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.657 la cual
es mayor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis nula, la direccién no

influye en el desempefio laboral.

d) Hipdtesis especifica 4

El control influye en el desempefio laboral de la Empresa Redondos
Huacho, 2016.
Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 el control no influye en el
desempefio laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 el control influye en el desempefio
laboral.
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Tabla 5: Pruebas de chi-cuadrado del control y desempefio laboral

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,4022 4 ,000
Razon de verosimilitudes 13,412 4 ,009
Asociacion lineal por lineal 9,121 1 ,003
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .03.

Segun la Tabla 5, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la cual
es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipoétesis alterna, el control

influye en el desempefio laboral.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre el control y el

desempeifio laboral.

¢,Cual es su grado de correlacion?
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:
HO:  No existe correlacion entre el control y el desempefio laboral.

Ha: EXxiste correlacion entre el control y el desempefio laboral.

Tabla 6: Correlaciones el control y desempefio laboral

Desemperio
Control Laboral

Control Correlacion de Pearson 1 418"

Sig. (bilateral) ,021

N 30 30
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson 418" 1

Sig. (bilateral) ,021

N 30 30

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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En la tabla 6, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.021, y una correlacién de Pearson de 0.418 (41.8%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva débil del 41.8%, entre el

control y el desempeiio laboral.

e) Hipotesis general

La Gestion Administrativa influye en el Desemperio Laboral del personal

de la Empresa Redondos Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la gestibn administrativa no
influye en el desempefio laboral.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la gestion administrativa influye
en el desempefio laboral.

Tabla 7: Pruebas del chi-cuadrado de la Gestion Administrativa y Desempefo Laboral

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,609% 4 ,006
Razoén de verosimilitudes 6,333 4 , 176
Asociacion lineal por lineal 2,116 1 ,146
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .07.

Segun la Tabla 7, se obtiene una Sig. Asintotica (bilateral) de 0.006 la cual es
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipoétesis alterna, la Gestidn

Administrativa influye en el Desempefio Laboral.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la gestion administrativa y

el desempefio laboral.
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¢, Cual es su grado de correlacion?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO:  No existe correlacion entre la gestion administrativa y el desempefio
laboral.

Ha: Existe correlacion entre la gestion administrativa y el desempefio

laboral.

Tabla 8: Correlaciones la Gestion administrativa y el desempefio laboral

Gestion Desempefio
Administrativa Laboral

Gestion Administrativa Correlacién de Pearson 1 ,378*

Sig. (bilateral) ,040

N 30 30
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson ,378* 1

Sig. (bilateral) ,040

N 30 30

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 8, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de 0.040, y

una correlacion de Pearson de 0.378 (37.8%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva débil del 37.8%, entre la gestion

administrativa y el desempefio laboral.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

Vallejo, P. (2014) en su trabajo de investigacion Titulado “La gestién
administrativa de los directivos y la calidad de servicio del personal de
la universidad nacional de educacién. Periodo 2010-2012”, concluye
que se ha determinado que la gestion de los directivos no incidié
directamente en la calidad del servicio que brindé el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Educacién (UNE) en el
periodo 2010-2012.

Nosotros concluimos que no estamos de acuerdo con lo expuesto por
Vallejo, P. (2014) ya que en los resultados de nuestra investigacion
nos dice que si es importante la planeacion ya que el 53.3% de los
trabajadores de la Empresa Redondos Huacho manifestaron de que si
creen que es muy importante la planeacion en la empresa ya que de
ello depende el futuro de esta y las metas a cumplirse con la
colaboracion de los trabajadores.

INCA L. (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Analisis de la
gestiébn administrativa y su incidencia en la toma de decisiones del
centro de acopio Guaslan cantéon Riobamba, periodo 2014”, concluye
gue los procesos aplicados a la toma de decisiones como parte de la
gestion administrativa se ven limitados debido a la falta de una
estructura administrativa descentralizada que determine su funcion en
el centro de acopio, lo que influye de manera directa ante la falta de
seguimiento oportuno de las actividades y la necesidad de solventar

requerimientos o solucionar los problemas que se presentan.

Nosotros concluimos que no estamos de acuerdo con lo expuesto por
INCA L. (2016) ya que en los resultados de nuestra investigacion nos
dice que la organizacion no influye significativamente en el

desempefo laboral puesto que hallando el chi cuadrado se obtiene
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una Sig. Asintética (bilateral) de 0.748 la cual es mayor que 0.05, por
lo tanto, se acepta la Hipotesis nula, la organizacién no influye en el

desemperio laboral.

Coello, V. (2014) en su trabajo de Investigacion Titulado “Condiciones
laborales que afectan el desempefio laboral de los asesores de
American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes,
empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO),
concluyd que de esta forma queda reflejado a través de los
instrumentos aplicados que la Productividad del grupo y su Efectividad
no ha aumentado a través del tiempo que el grupo tiene a cargo la
Campaia de Inbound Pymes debido a las Condiciones Internas que

denotan cierta Insatisfaccién y poca valoracion a sus tareas diarias.

Nosotros concluimos que coincidimos con la investigacion de Coello, V
(2014) ya que en los resultados de nuestra investigacion en lo que
respecta a la direccion no se fomenta la comunicacion abierta y las
relaciones cordiales entre los trabajadores y directivos por lo cual
existe también insatisfaccion en los trabajadores porque sienten que

su trabajo no es valorado.

Espinoza, D. (2013) en su trabajo de Investigacion Titulado “El control
interno en la gestion administrativa de la subgerencia de tesoreria de la
Municipalidad de Chorrillos”, concluyé que Los objetivos del control
interno no influyen en la gestion administrativa de la Subgerencia de

Tesoreria de la Municipalidad de Chorrillos.

Nosotros concluimos que no estamos de acuerdo con lo expuesto por
Espinoza, D. (2013) ya que en los resultados de nuestra investigacion
se demostro que si existe influencia entre el control y el desempefio

laboral, por lo cual depende mucho de la gestiébn administrativa.

Calero, J. (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion

Administrativa y calidad de los servicios en la Municipalidad Provincial
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de Huaral en el afno 2015”, concluyé que La gestion administrativa,
debe ser adecuadamente llevada si contamos con personal adecuado
que quiera brindar sus servicios sin ningun tipo de problemas, donde
se planifique, donde se establezca una buena organizacion, que haya
un liderazgo que trate de comprometer a todos sus colaboradores y
tratar de lograr los objetivos, y también se trate de implementar un
buen sistema de control, para verificar las actividades de la

organizacion.

Nosotros concluimos que coincidimos con la investigacion de Calero,
J. (2016) ya que en los resultados de nuestra investigacion se
demostré que si existe influencia entre la Gestion Administrativa y el
Desempefio Laboral existiendo un correlacion positiva débil del
37.8%, entre la gestiobn administrativa y el desempefio laboral.
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5.2 Conclusiones

a)

b)

d)

Respecto a la hipotesis 1, donde se demostr6 que si existe
influencia entre la planeacion y el desempefio laboral del personal

de la Empresa Redondos Huacho, 2016.

Donde se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.025 la cual es
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, la
planeacion influye en el desempefio laboral del personal de la
Empresa Redondos Huacho, 2016.

Respecto a la hipotesis 2, donde se demostré que la organizacion
no influye en el desempefio laboral del personal de la Empresa
Redondos Huacho, 2016.

Donde se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.748 la cual es
mayor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis nula, la
organizacion no influye en el desempefio laboral del personal de la
empresa redondo huacho, 2016.

Respecto a la hipétesis 3, donde se demostrd que la direcciébn no
influye significativamente en el desempefio laboral del personal de
la Empresa Redondos Huacho, 2016.

Donde se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.657 la cual es
mayor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis nula, la
direccién no influye en el desempefio laboral del personal de la
Empresa Redondos Huacho, 2016.

Respecto a la Hipétesis 4, donde se demostré que si existe
influencia entre el control y el desempefio laboral del personal de la
Empresa Redondos Huacho, 2016.

Donde se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.000 la cual es

menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, el
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control influye en el desempefio laboral del personal de la Empresa
Redondos Huacho, 2016.

Respecto a la Hipotesis 5, donde se demostré que si existe una
correlacion positiva del 37.8%, entre la gestion administrativa y el
desempefio laboral del personal de la Empresa Redondos Huacho,
2016.

Donde se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.006 la cual es
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, la
Gestion Administrativa influye en el Desempefio Laboral del

personal de la Empresa Redondos Huacho, 2016.

5.3 Recomendaciones

a)

b)

Es esencial que los directivos no se basen a formatos pre
establecidos o plantillas, a pesar de que es de mucha ayuda es
importante basarse a las necesidades de los trabajadores y

caracteristicas de la empresa.

Una vez formado el equipo de trabajo y definido su papel dentro de
la empresa, para su 6ptimo funcionamiento se requiere que el
gerente tenga claridad sobre lo que desea hacer y el tiempo que
requiere para alcanzar sus objetivos. El estilo de dirigir un grupo de
trabajo puede ser autoritario o diplomatico. En el primero no se toma
en cuenta a los subordinados, no se escucha y hay una relacion
vertical, mientras que en el segundo se consulta a los integrantes de
la firma, la relacion es de tipo horizontal y este ultimo es el que se

debe manejar.

Es indispensable tener una direccion efectiva y moderna, con un
contenido de teoria y conocimiento de vanguardia, que permita a la
empresa enfrentar con éxito los desafios de cada dia. Si lo que se
pretende es crecer, competir y participar en mercados

internacionales, el camino es desarrollar capacidades directivas que
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doten al directivo para innovar y descubrir nuevos horizontes de
negocios y tener en cuenta las cualidades que tiene cada uno de los
trabajadores de la empresa para que ayuden a alcanzar las metas
propuestas, los directivos deben tener la metodologia adecuada que
sirve para realizar con eficacia y eficiencia la dificil y compleja tarea
de liderar y gestionar con éxito la consolidacion de cualquier

organizacion.

La administracion debe cerciorarse si lo que ocurre concuerda con
lo que supuestamente debiera ocurrir, de los contrario, sera
necesario que se hagan los ajustes o correcciones necesarios, se
deben establecer estandares para evaluar los resultados obtenidos,
con el objeto de comparar, corregir desviaciones, prevenirlas y

mejorarlas continuamente.

Se necesita de un proceso integrado, que utiliza herramientas y
control para el desarrollo eficaz del mismo, debido a esta
necesidad, surge la concepcion de realizar auditorias de la gestion
de recursos humanos como mecanismo efectivo, no soOlo de
diagnéstico sino que permite perfeccionar u orientar nuevas
politicas de los recursos humanos capaces de sensibilizar en los
trabajadores altos niveles de satisfaccion y motivacion laboral y
lograr posicionar a la organizacion a través de comparacién con

patrones de competencia fijados en el entorno.
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ANEXO N° 01: Matriz de consistencia
TITULO: LA GESTION ADMINISTRATIVA Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA REDONDOS HUACHO, 2016

. i TECNICAS A
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES M ol BE LA TILIZAR
Objetivo general .
Elgzblglgan?viqel;algestién Demolstrar la influencia H|pc|)_t:5|s General gestion - Importancia 1. Enfoque de la| Se utilizara la
¢ entre la gestion . Lz i aniAn
administrativa influye en | administrativa y el administrativa influye en Planeacién - Tipos de planeacion g]::r?:iltgaiic\l/gn- técnica de la
el desempefio laboral del | desempefio laboral del el desempefio laboral - Proceso de planeacion 2. Tipo de Investigacién: | encuesta.
pRerdsongl d: IahEn;%rfgf;l personal de la Empresa téel personaIR ge § la Aplicada o
edondos Huacho, ? mpresa edondos o instrumento es un
Redondos Huacho, 2016. Huefcho 2016 - Estructura 3. Disefio de
. ’ ' i i Investigacion cuestionario.
a) ¢En que | g) Determinar si hay P - 0(g§n[za0|onal . ) :
medida la planificacién influencia entre la Hipotesis ESpeCIfIIC.aS ., Variable X: - Divisién del traba]O 4. Ni INdO Iexpertl_men_t,al Este tiene 40
de  la  gesti6n | pianificacion de lagestion | & La planificacion de Organizacién | - Jerarquia - Nivel de Investigacion _
administrativa influye pdmini trativ |g la_ gestién administrativa Gestion - Departamentalizacién Correlacional reactivos, las 20
| d fi a stratvay influye en el desempefio . . P 5. Unidad de analisis: . .
en e €sempeno | desempefio laboral del Administrativa primeras sirven para

laboral del personal de
la Empresa Redondos
Huacho, 2016?

b) ¢En qué
medida la organizacién

de la gestion
administrativa influye
en el desempefio

laboral del personal de
la Empresa Redondos
Huacho, 2016?

c) ¢En qué
medida la eficacia del
desempeiio laboral
influye en la gestion
administrativa de la
Empresa Redondos
Huacho, 2016?

d) JEn qué
medida la eficiencia
del desempefio laboral
influye en la gestion
administrativa de la
Empresa Redondos
Huacho, 20167

personal de la Empresa
Redondos Huacho, 2016.
b) Establecer si hay
influencia entre la
organizacién de la gestion
administrativa y el
desempefio laboral del
personal de la Empresa
Redondos Huacho, 2016.
c) Mostrar si hay
influencia entre la eficacia
del desempefio laboral y
la gestion administrativa de
la Empresa Redondos
Huacho, 2016.

d) Descubrir si hay
influencia entre la
eficiencia del desempefio
laboral y la gestion
administrativa de la
Empresa Redondos
Huacho, 2016.

laboral del personal de la

Empresa Redondos
Huacho, 2016.
b) La organizacion

de la gestién administrativa
influye en el desempefio
laboral del personal de la

Empresa Redondos
Huacho, 2016.

c) La eficacia del
desempefio laboral influye

en la gestiébn administrativa
de la Empresa Redondos
Huacho, 2016.

d) La eficiencia del
desempefio laboral influye
en la gestion administrativa
de la Empresa Redondos
Huacho, 2016.

Direccién

Comunicacion
Motivacién
Liderazgo

Control

Proceso de control
Monitoreo
Tipos de control

Variable Y:
Desemperio

Laboral

Eficacia

Calidad de trabajo
Tareas asignadas.
Comportamiento
organizacional

Eficiencia

Conocimientos técnicos.
Cooperacion

Adaptabilidad del
trabajador.

Método deductivo

6. Poblacién: Todos los
trabajadores

7. Muestra: Poblacional

8. Técnicas de
recoleccion de datos:

- Técnicas de
muestreo:
Probabilistico

- Técnicas de

recoleccion  de
datos: Encuesta

9. Analisis interpretacion
de la informacion
- Cuestionarios
- Encuestas
- Test

evaluar la variable
uno.

Y las dltimas 20
para evaluar la

variable dos.




ANEXO N° 02: CUESTINARIO

Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrién
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela Académica Profesional de Administraciéon

ENCUESTA SOBRE GESTION ADMINISTRATIVA Y DESEMPENO LABORAL

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinidén respecto a la Gestiéon Administrativa y su influencia en el

desempefio laboral, por lo que agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

I. DATOS DEL ENCUESTADO

1. ¢Cudl es tu género?
a) Femenino
b) Masculino
2. ¢Cual es tu estado civil?

a) Soltero
b) Casado
c) Viudo

d) Divorciado
3. ¢Cudl es tu edad?

a. 18-30 b. 31-45 c. 46-65

Il. Instrucciones: Marque con una aspa “X”, segun corresponda de acuerdo a la escala de calificacion.
1=Totalmente en desacuerdo 2=En desacuerdo 3=Indiferente  4=De acuerdo 5=Totalmente de acuerdo

GESTION ADMINISTRATIVA
L. . Calificacion
I. Planeacién (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)
112/3|4]|5
1. Ud. Considera que la planeacién es importante en la gestién administrativa.
2. Aplicas en tus actividades diarias la planeacion estratégica, tactica, y operacional.
3. Aplica usted los diversos procesos de planeacién en tus actividades diarias.
L . Calificacion
Il. Organizacion (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 11213l4[5
4. Conoce usted el organigrama de su area y de la empresa.
5. En cuanto a la division del trabajo, considera que sus actividades laborales se encuentran correctamente definidas.
6. Considera usted que esta bien establecidos los niveles de jerarquia de la empresa.
7. Ladistribucion de las diversas areas de la empresa es coherente.
8. Usted se reline periddicamente con sus comparieros de trabajo.
. ‘s . Calificacion
Ill. Direccién (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) 11213145
9. Se fomenta la comunicacion abierta y las relaciones cordiales entre trabajadores y directivos.
10. Las politicas motivacionales de la empresa se deben mejorar periédicamente.
11. En su area de trabajo el promotor viene ejerciendo un adecuado liderazgo.
. Calificacion
IvV. Control (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) 1121345
12. Usted conoce y aplica las normas en el proceso de control de la empresa.
13. Se monitorea su trabajo en la empresa con frecuencia.
14. Los tipos de controles utilizados en la empresa son los mas adecuados.
DESEMPENO LABORAL
V. Eficacia (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) Calificacion
112]3]4]5
15. En cuanto a su percepcion, el nivel de calidad del trabajo alcanza los estandares requeridos.
16. Cumple con eficacia las tareas asignadas por su superior
17. Sus conocimientos dentro del puesto de trabajo han venido mejorando progresivamente.
L . lifi ion
VI. Eficiencia (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) 1ca2 %acf 5
18. Existe una adecuada eficiencia en su nivel de conocimientos técnicos.
19. Usted cree que maneja adecuadamente un liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo
20. Su nivel de adaptabilidad al trabajo al inicio de sus funciones fue rapido.




ANEXO N° 03:

El coeficiente de correlacién de Pearson

—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 }”.

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

Fuente: Hernandez (2014, p 305)



ANEXO N° 04:

Data para el Alfa de Cronbach

CONTROL
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Control
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pa
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