UNIVERWDAD NACIONAL DF MOOIHOUA

UNIVERSIDAD .f\".A CIONAL DE M( IQUEGUA
COMISION ORGANIZADORA

RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA
N°0101-2016-UNAM

Moquegua, 11 de Julio de 2016.

VISTOS, el Informe N° 182-2016-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM de 27 de junio de 2016, Oficio N° 0273-
2016-VIPAC/CO/UNAM, de 28 de junio de 2016, Acuerdo de Sesién Extraordinaria de Comision
Organizadora n.°185-2016 de 28 de Junio de 2016,

CONSIDERANDO:

Que, el parrafo cuarto del articulo 18° de la Constitucién Politica del Estado, concordante con el articulo
8° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, reconoce la autonomia universitaria, en el marco normativo,
de gobierno, académico, administrativo y econémico, que guarda concordancia con el articulo 6° del
Estatuto Universitario y articulo 11° del Reglamento General de 1a UNAM;

Que, el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua, aprobado con
Resolucion Presidencial N° 856-2015-UNAM de 31 de Julio de 2015, establece en el Articulo 13° que el
proyecto de tesis es un trabajo de investigacion individual que presentan los estudiantes del altimo afo
académico, egresados o bachilleres al Director de la Escuela Profesional, con la finalidad de resolver un
problema objeto de estudio, asimismo, precisa en el Articulo 16° que todo proyecto de tesis debe tener un
asesor, quien debera ser docente ordinario de la Escuela Profesional o en forma facultativa un docente
contratado en la especialidad en el area que se investiga. El jurado dictaminador del proyecto, sera
designado por el Comité Asesor y el Director de la Escuela Profesional, el mismo que estard compuesto
por tres miembros elegidos entre los docentes ordinarios v/o contratados, conforme se indica en el
articulo 19° del precitado Reglamento;

Que, con Informe N° 182-2016-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM de 27 de junio de 2016, el Dr. Pedro Jesus
Magquera Luque Director de la Escuela Profesional de Gestiéon Publica y Desarrollo Social solicita a
Vicepresidencia Académica la aprobacién de proyecto de tesis titulado: “Habilidades directivas y
eficiencia administrativa en trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Regién
Moquegua, 2016" presentado por el bachiller Salvador Humpiri Caceres, asimismo, solicita el
reconocimiento oficial de asesor de tesis designado y del jurado dictaminador, conforme se establece en
el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua, precisando que segin acta
de reunion de evaluacion de proyecto de tesis de 20 de junio de 2016 fue aprobado por unanimidad;

Con Oficio N°® 0273-2016-VIPAC/CO/UNAM, de 28 de junio de 2016, la Dra. Maria Elena Echevarria
Jaime Vicepresidenta Académica de la Universidad Nacional de Moquegua. solicita al Dr. Washington
Zeballos Gamez Presidente de la Comisién Organizadora — UNAM, la emisién de acto resolutivo en
atencién al requerimiento realizado por el Director de la Escuela Profesional de Gestién Publica y
Desarrollo Social;

Que, en Sesion Extraordinaria de Comision Organizadora de 28 de Junio de 2016, se acordd por
UNANIMIDAD, Acuerdo n.°185-2016, aprobar el proyecto de tesis, designar el jurado dictaminador del
proyecto de tesis en referencia presentado por el bachiller Salvador Humpiri Caceres, asimismo, se
designa como Asesor de Tesis al Dr. Pedro Jesis Maquera Luque y se ratifica la propuesta de miembros
de jurado dictaminador remitida por la Direccién de la Escuela Profesional de Gestion Puablica y
Desarrollo Social, que tendra a su cargo la emision de dictamen y evaluacién del trabajo de investigacion
en referencia;

Por las consideraciones precedentes, en uso de las atribuciones que le concede la Ley Universitaria
N°30220, el Estatuto de la Universidad Nacional de Moquegua y lo acordado en Sesién Extraordinaria
de Comisién Organizadora, acuerdo N° 185-2016 de 28 de Junio de 2016;

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el proyecto de tesis: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y
EFICIENCIA ADMINISTRATIVA EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL MARISCAL NIETO, REGION MOQUEGUA, 2016 presentado por el bachiller en
Gestion Publica y Desarrollo Social Sr. Salvador Humpiri Caceres.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
COMISION ORGANIZADORA

RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA
N° 0101-2016-UNAM

ARTICULO SEGUNDO.- DESIGNAR, al Dr. PEDRO JESUS MAQUERA LUQUE como
asesor del proyecto de tesis aprobado en el articulo primero de la presente resolucién.

ARTICULO TERCERO.- DESIGNAR, al jurado dictaminador del Proyecto de Tesis:
“HABILIDADES DIRECTIVAS Y EFICIENCIA ADMINISTRATIVA EN TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL NIETO, REGION MOQUEGUA, 2016",

presentado por el bachiller en Gestién Publica y Desarrollo Social Sr. Salvador Humpiri Caceres,
conforme al siguiente detalle:

» Dr. JOSE LUIS MORALES ROCHA : PRESIDENTE
» Mg. FLORENCIA BEATRIZ HERRERA CORDOVA: PRIMER MIEMBRO
» Dr. JORGE JINCHUNA HUALLPA : SEGUNDO MIEMBRO

ARTICULO CUARTO.- ENCARGAR, a los profesionales designados el cumplimiento de lo
establecido en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua, asimismo,

Vicepresidencia Académica de la Comision Organizadora debera adoptar las acciones administrativas
necesarias, para el cumplimiento de la presente resolucion.

Registrese, Comuniquese, Publiquese y Archivese.

DR. WASHINGTON ZEBALLOS GAME

RMO'S. KUONG CORNEJIO
PRESIDENTE

RETARIO GENERAL
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Ministerio de Educacion Superintendencia de Universidad Macional Vicepresidencia Escuaia Profesional de Gespion
Educacion Super ersitaria de Mogquegua Académica Pubfien y Desanolio Socigl |

INFORME N2 182-2016-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM PRI EREE S %
r

{
i 27 JUN 204 {
A : Dra. MARIA ELENA ECHEVARRIA JAIME 2S 550
Vicepresidenta Académica o A T i
| s ot
f ma

DE : Dr. PEDRO JESUS MAQUERA LUQUE
Director de la Escuela Profesional de Gestidn Publica y Desarrollo Social

ASUNTO : Resolucién de Aprobacién de Proyecto de Tesis, Reconocimiento de Asesor y Jurado
Dictaminador

REFERENCIA : INFORME N° 012-2016-JLMR/DO/GPDS/UNAM
ACTA DE REUNION DE EVALUACION DE PROYECTO DE TESIS
MEMORANDUN N° 079-2015-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM
MEMORANDUN N° 055-2015-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM

FECHA : 27 de junio del 2016

Es particularmente grato dirigirme a usted, en atencidn a los documentos de la referencia, para informarle lo
siguiente:

Primero: En conformidad con el Reglamento vigente de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Moquegua, solicito se proceda a emitir la Resolucidn respectiva de Aprobacién del Proyecto de Tesis Titulado:
“Habilidades directivas y eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal
nieto, regiéon Moquegua, 2016”, del Bachiller Salvador Humpiri Cdceres, el cual estd expedito para su
ejecucidn. Se adjunta Acta de Aprobacién de Proyecto de Tesis.

Segundo: Asimismo, segln el Reglamento de Grados y Titulos se proceda al Reconocimiento Oficial via
Resolucidn correspondiente, del Asesor del mencionado Proyecto de Tesis al Dr. Pedro Jests Maquera Luque.

Tercero: Solicito también, el Reconocimiento Oficial, a través de la Resolucién correspondiente del Jurado
Dictaminador:

PRESIDENTE : Dr. JOSE LUIS MORALES ROCHA
PRIMER MIEMBRO  : MSc. FLORENCIA BEATRIZ HERRERA CORDOVA
SEGUNDO MIEMBRO : Dr. JORGE JINCHUNA HUALLPA

Procedimiento administrativo que es necesario formalizar con su respectiva Resolucidn.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento, acciones y tramite correspondiente.

Atentamente,

VICEPRESIDENCIA AC EMICA
echa'2 8 JUN. Zm&’ ov. N“S s) eJ Q

ector de |a & ynal de
D:u: tidn Publ esarmlic Social

Sac/sec
C.c.: Archivo.

Prolongacién Calle Ancash S/N Telefax 053 — 463514 Anexo 215 - 464117
www.unam.edu.pe
MOQUEGUA - PERU
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Mogquegua, 28 de junio del 2016.
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OFICIO N° 0273-2016-VIPAC-CO/UNAM BREOCLIS 00O
SENOR: .
Dr. WASHINGTON ZEBALLOS GAMEZ 28 JUN 2016
PRESIDENTE DE LA COMISION ORGANIZADORA hor: 2015 26972
UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA T B
Presente.- Flrmaz.. . {i ... Folio: .. OT 1aa(Ls,
ASUNTO : SOLICITO APROBACION ViA ACTO RESOLUTIVO DEL PROYECTO DE

TESIS, RECONOCIMIENTO DE ASESOR Y JURADO DICTAMINADOR

REFERENCIA : INFORME N° 182-2016-EPGPDS/VIPAC/CO/UNAM

Mediante el presente es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez
manifestarle que visto el documento de la referencia, presentado por el Dr. Pedro Jestis Maquera
Luque, Director de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social, solicita la emisién de la
respectiva resolucion aprobando el Proyecto de Tesis “Habilidades directivas y eficiencia administrativa
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016" del
Bachiller Salvador Humpiri Caceres, se adjunta el Acta de Aprobacidon del Proyecto de Tesis.

Asimismo, segun el Reglamento de Grados y Titulos, es necesario se proceda al reconocimiento oficial
via acto resolutivo del Asesor del mencionado proyecto de Tesis Dr. Pedro Jesus Maquera Luque.
Solicito también el reconocimiento oficial a través de resolucion del Jurado Dictaminador:

Jurado Dictaminador:

e Dr. José Luis Morales Rocha i Presidente
e MSc. Florencia Beatriz Herrera Cordova : Primer Miembro
e Dr. Jorge Jinchufia Huallpa : Segundo Miembro

Por lo expuesto, solicito a través de vuestro despacho la aprobacién mediante acto resolutivo del
Proyecto de Tesis, reconocimiento de los asesores y el jurado dictaminador.

Agradeciendo la atencién al presente, hago propicia la ocasion para reiterarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

S
VICEPRESIDENCIA

VICEPRESIDENTA ACADEMICA | -¥e-r- e deilionids T Tl WS esinisiasie
ACADEMICA r

Fecha f) iU

Adjunto (05) folios + 01 anillado

MEEJ/VIPAC
kazb./sec
Cec.: Archivo.

Moquegua: Prolongacién Calle Ancash /N Teléfono 053-461227 053 — 463559
www.unam.edu.pe
vicepresidenciaacademica@unam.edu.pe
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INFORME N° 012-2015-JLMR/DO/GPDS/UNAM

A ; DR. PEDRO JESUS MAQUERA LUQUE
DIRECTOR DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO
SOCAL
DE I DR. JOSE LUIS MORALES ROCHA ;. GESTION .
PRESIDENTE DE JURADO DICTAMINADOR DE PROYECTO Dq 1esis RECIB
.i 20 fiiH t
ASUNTO - ACTA DE REUNION DE EVALUACION DE PROYECTO DE TESL{_ ¢ JUR,
i
Hora: JZJON" RWG:‘O
FECHA 5 24 de junio del 2016
Firma:..... ..P ...... Folio: 03 1 01 anil.

/

Por medio del presente me es grato dirigirme a usted para saludarlo y remitir a vuestro
despacho el ACTA DE REUNION DE EVALUACION DE PROYECTO DE TESIS, del Proyecto de Tesis
“HABILIDADES DIRECTIVAS Y EFICIENCIA ADMINISTRATIVA EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MARISCAL NIETO, REGION MOQUEGUA, 2016”, presentado por el Sr.
Salvador Humpiri Caceres.

Es cuanto solicito a usted para el trdmite correspondiente y fines que considera conveniente.

Atentjmpte

Dr. Jose lﬂ;ls rales Rocha
de te deJurado
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ACTA DE NION DE EVAL ON DE PROYECTO DE TESI

Siendo las 10:00 pm. del dia lunes 20 de junio del afio 2016, en los ambientes
académicos de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social, se
reunieron: el Presidente del Jurado Dictaminador Dr. JOSE LUIS MORALES ROCHA
con DNI N° 01311419, el Primer Miembro M.Sc. FLORENCIA BEATRIZ HERRERA
CORDOVA con DNI N° 04431420 y Segundo Miembro Dr. JORGE JINCHUNA
HUALLPA con DNIN°® 00506008, para proceder a la evaluacion del Proyecto de Tesis
denominado: “HABILIDADES DIRECTIVAS Y EFICIENCIA ADMINISTRATIVA EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL NIETO, REGION
MOQUEGUA, 2016". Efectuada la revision de la misma se unificaron criterios y se

rocede a aprobar por unanimidad el Proyecto de Tesis Titulada: “HABILIDADES
DIRECTIVAS Y EFICIENCIA ADMINISTRATIVA EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL NIETO, REGION MOQUEGUA, 2016” del
Bachiller SALVADOR HUMPIRI CACERES.

En sefial de conformidad, firmamos los integrantes del Jurado Dictaminador.

W 7l

Dr. JOSE LU ‘ZES ROCHA M.Sc. FLO BEATRIZHERRERA CORDOVA
PRESIDENTE Jt’JRADO DICTAMINADOR PRIMER MIEMBRO DEL JURADO DICTAMINADOR
E.P. GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL E.P. GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

£2h

E JINCHUNA HUALLPA
SE UNE MBRO L JURADO DICTAMINADOR
E.P. GESTION PUBLICA-¥'DESARROLLO SOCIAL
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MEMORANDUM MULTIPLE N° 079-201 4-EPGPDS/VIPACICOIUNAM

A : Dr. JOSE LUIS MORALES ROCHA
MSc. FLORENCIA BEATRIZ HERRERA CORDOVA v~
Dr. JORGE JINCHURA HUALLPA .~

DE . Dr. PEDRO JESUS MAQUERA LUQUE
Director de la Escuela Profesional de GPDS

ASUNTO : Designacion de Jurado Dictaminador del Proyecto de Tesis del
Bachiller Salvador Humpire Caceres

FECHA © 17 de Sefiembre del 2015

Por medio del presente comunico a ustedes, su designacién como Jurado Dictaminador del
Proyecto de Tesis Titulado: “RELACION ENTRE LA PERCEPCION DE LAS HABILIDADES
DIRECTIVAS DEL SUPERIOR Y LA EFICACIA ADMINISTRATIVA EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PRONVINCIAL MARISCAL NIETO, REGIPN
MOQUEGUA" a cargo del Sr. SALVADOR HUMPIRE CACERES, bachiller de esta Escuela
Profesional de Gestién Pablica y Desaollo Social, quedando conformado de la siguiente
manera;

PRESIDENTE : Dr. JOSE LUIS MORALES ROCHA
PRIMER MIEMBRO - M&c. FLORENCIA HERRERA CORDOVA
SEGUNDO MIEMBRO : Dr. JORGE JINCHUNA HUALLPA

Por lo que se le exhorta a proceder a la evaluacion correspondiente conforme los
procedimientos establecidos en el Reglamento de Grados ¥ Titulos.

Scubla Profesicnal de
Besarrokic Social
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MEMORANDUM N° 055-2015-CPGPDS/VIPAC/CO/UNAM

A . Dr. PEDRO JESUS MAQUERA LUQUE

Docente Ordinario de la UNAM
DE . Responsable de la Carrera Profesional de GPDS
ASUNTO : Designacion como Asesor de Proyecto de Tesis
FECHA : 30 de Julio del 2015

Por medio del presente comunico a usted su designacion como Asesor del Proyecto de Tesis,
Titulado: “Relacion entre la percepcién de las habilidades directivas del superior y la
eficiencia administrativa en trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
Regién Moquegua” a cargo del Sr. SALVADOR HUMPIRI CACERES, bachiller de esta
Carrera Profesional de Gestion Piblica y Desarrollo Social, por lo que se solicita realice las

‘anes correspondientes con responsabilidad y en conformidad con el Reglamento de Grados
y . «ulos de nuestra Universidad.

Atentamente,

2\ 7UNIVERSIDAD NAGHONAL DE MOOUEGUA

oy
.'—_; e » I £t .
oo Na /Dr. PEDRO JESUSMAQUERA LUQUE
SR e 1 Socil
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
CARRERA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA 'Y
DESARROLLO SOCIAL

UNAM

UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

PROYECTO DE INVESTIGACION

Habilidades directivas y eficiencia administrativa en
trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
Regién Moquegua, 2016.

Presentado por:
BACH. SALVADOR HUMPIRI CACERES

Para optar el titulo profesional de:
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social

Moquegua — Peru
2016
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CAPITULO I. GENERALIDADES

1.1. Titulo

Habilidades directivas del superior y eficiencia administrativa en trabajadores
de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Region Moguegua, 2016.

1.2. Personal investigador

Salvador Humpiri Caceres

1.3. Asesor

Doctor Pedro Jesus Maquera Lugue

1.4. Localidad e institucion de ejecucién del proyecto
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto

1.5. Duracién de la ejecucion del proyecto

Inicio . mayo 2016
Término . agosto 2016
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CAPITULO II. PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1. Descripcion de la realidad problematica

El papel que le corresponde al estado en el logro del bienestar y la
prosperidad de la poblacién es un motivo frecuente de preocupacién en el
campo de la gestién publica y el desarrollo humano. Para alcanzarlos es
fundamental contar con un Estado que responda a los intereses y objetivos
de la sociedad de un pais; se espera, en consecuencia que sea moderno,
orientado al logro de resultados y al servicio de las personas (Alva, 2014).
En el Peru, durante la ultima década, en marzo del 2002, producto de
acuerdos politicos, se hizo una reforma constitucional que concretizaba el
acuerdo de reformar el Estado, pasando de un Estado centralista hacia uno
descentralizado y unitario. Este gran acuerdo que se expresé en la reforma
constitucional dio inicio a tres procesos fundamentales en nuestro pais: la
descentralizacién, la regionalizacion, y la reforma y modernizacién del
Estado (Proyecto USAID, 2011).

Estos tres procesos involucran a las autoridades y funcionarios de los tres
niveles de gobierno que tiene el Estado Peruano: nacional, regional y local,
quienes desde cada una de las instituciones publicas que dirigen tienen la
enorme tarea, primero de comprender estos tres procesos y luego cada uno
disefar acciones concretas que permitan que estos procesos se hagan
realidad en el pais (Proyecto USAID, 2011).

Luego de una década de iniciada la reforma descentralista, se han
producido avances importantes liderados por los tres niveles de gobierno
qgue tienen como perspectiva la mejora del servicio a la ciudadania. Por
ejemplo en los Ultimos afios, se ha avanzado en procesos de reformas y
modernizacion institucional (cambios importantes a nivel del gobierno
nacional, de gobiernos regionales y locales), creacion de nuevos ministerios;
del ambiente, de cultura, la creaciéon y puesta en marcha del SNIP, la
consolidacion del SIAF, cambios en el sistema de contrataciones, pasando
del ex CONSUCODE a OSCE, simplificacién de tramites administrativos
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implementando un TUPA modelo (licencias de funcionamiento), formulacion
participativa del presupuesto basado en resultados, gestion vy presupuesto
publico basado en resultados, transparencia de la gestion publica con los
portales de transparencia, la obligatoriedad de la rendicién de cuentas de
titulares a la Contraloria General de la Republica, entre otros aspectos
(Proyecto USAID, 2011). En otras palabras, la mirada sobre la eficiencia en
la administracion de las instituciones publicas no sélo permanece, sino que
se ha incrementado y se ha vuelto mas pronunciada y aguda.

Sin embargo, la necesidad de obtener mas y mejores resultados con los
mismos recursos y ocasionalmente con tiempos mas cortos, es la constante
exigencia en el ambito empresarial mundial (Rueda, 2012). Al mismo tiempo,
ya no es suficiente con satisfacer las demandas respecto a las personas,
sino que éstas deben encontrar un entorno que favorezca su desarrollo
(Hellriegel y Slocum, 2010). Se esperan obtener altos estandares de
resultados, mas alld de las situaciones de cambio constante, de las
confusiones que esto genera y las consecuentes bajas en la motivacion del
personal (Navas, 2010).

Y en ese sentido, es percepcion comun que para que estas situaciones no
afecten los niveles de productividad y funcionamiento de una organizacion,
lo que se necesita es un lider fuerte y decidido, pero que, al mismo tiempo,
sea lo suficientemente flexible y participativo (Yukl, 2008).

Sin embargo, una gran carencia que muestra el Peri, es la poca
presencia de buenos gerentes en la gestion o administracion publica sea
porque la misma no ofrece los sueldos adecuados que puedan ser atractivos
para profesionales gerenciales de alto nivel o porque no existe una
preparacion adecuada para asumir cargos de este tipo (Torres, 2015). Y en
ese marco, los funcionarios publicos son evaluados y juzgados
negativamente, arrastrando detras de si un estigma negativo que imprime su
impacto en la voluntad, compromiso y eficiencia del trabajador, y, en
consecuencia, en la eficiencia de la institucion (Alcantar, Maldonado-Radillo

y Arcos, 2015). Esta es una situacién que comparten gobiernos regionales y
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gobiernos locales en el pais, incluyendo la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto, de la regién Moquegua.

Sea lo uno o lo otro, existe una suerte de crisis en la eficiencia de la
administracion publica desde épocas muy remotas, aunque desde hace una
década se ha avanzado bastante en este asunto; sea en el reclutamiento, en
el desarrollo o en la consolidacion de profesionales con bases
administrativas que estén orientadas a la eficiencia y que trabajen en el
estado (Garcia, 2013). Precisamente, la Ley del Servicio Civil aprobada por
el Congreso de la Republica el dia 02 de julio del afio 2013, se constituye en
una de las reformas mas ambiciosas y esperadas de los ultimos 20 afios en
el Pery, en tanto es clave para lograr un mejor servicio publico al introducir la
meritocracia, que permite elevar la calidad de los servicios que el Estado
brinda a los ciudadanos, y mejorar los ingresos de la mayoria de los
servidores publicos e incentivar su crecimiento personal y profesional en la
administracion publica (Ley 30057).

De aqui que, aunque un buen gerente deberia estar en capacidad de
gestionar cualquier tipo de organizacion, sin embargo, la administracion
publica tiene caracteristicas especiales, por lo cual las personas que
empiezan a gerenciar este tipo de organizaciones y que vienen del sector
privado, deben asumir, procesar y sortear o utilizar a favor de su gestién
(Navas, 2010). En otras palabras, debe reunir un conjunto de competencias
directivas que se perfila y se va definiendo no sélo en funcién de las
caracteristicas personales que lo identifican, sino sobre todo en funcion de
las formas como accede a los subordinados y procurar influir en ellos
(Padilla, Hernandez y Espiritu, 2011).

La eficiencia administrativa en las instituciones publicas se ubica en el
marco de la problematica de la administraciéon publica regional. Y aunque en
el Peru los estudios al respecto todavia se mantienen al amparo de un
enfoque mas bien legal, antes que administrativo, en algunos paises de la
region se han adelantado los pasos necesarios para virar la optica hacia la
esfera de la administracion.
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Los gobiernos locales no son ajenos a este proceso. Y en la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, este desafio es también parte de los
retos que se asumen institucionalmente. Las quejas sobre ineficiencia de
funcionarios y autoridades han ido de la mano con las noticias sobre
corrupcion, sobre todo durante las Ultimas gestiones. Las muestras de
ineficiencia trascendian el ambito fisico de las instalaciones de las entidades
y se hacian notorias en acciones que dejaban a la comunidad en una
situacion de desconcierto y sorpresa. En el periodo 2007 — 2010, durante
gestion de Edmundo Cuayla se cubrié la Plaza de Armas durante siete
meses con el pretexto de limpiar la pileta ornamental, y se mantuvo el
Parque Ecolégico, parque recreacional de la ciudad, cerrado durante dos
anos, por reparaciones. En cuanto a procesos internos, no se mejoré mucho
lo que ya gestiones anteriores venian haciendo, aunque si fue notoria la
pretensién de manejar presupuestos millonarios, en diferentes proyectos
(construccién del Mercado Central, construccién del estadio y del Coliseo
cerrado).

En el periodo del Mgr. Alberto Cuayla, aun cuando se sostiene que la
Municipalidad Provincial recibié algunos reconocimientos institucionales por
su buena gestion, la percepcion del poblador es que no se hizo nada;
posiblemente sea una de las gestiones que menos haya llamado la atencion
por sus proyectos o mejoras de los procesos internos. El cuestionamiento a
la eficiencia de su gestion, encarnada especificamente en la eficiencia
demostrada por los funcionarios que asumian los puestos clave del gobierno
local y los trabajadores que desempefian los diferentes roles institucionales,
ascendid a niveles criticos cuando surgi6 una fuerte amenaza de
revocatoria. Finalmente, los reclamos mas fuertes, aunque ya con un aire de
resignacion, aparecieron cuando la empresa Superconcretos empezd las
actividades de cambio de la red de agua y desagle en la ciudad, situacion
que hasta la actualidad no se ha concretado, y se ha convertido en un pasivo
para la gestion actual.
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Las elecciones de octubre 2014 trajeron nuevas expectativas. Pero los
pasivos de la gestién anterior e indecisiones y exabruptos de tinte mas
politico que racional, invitan a cuestionar la seriedad con que autoridades,
funcionarios y trabajadores de esta gestiéon vienen trabajando, aun cuando
los procedimientos internos parecen haber conservado el nivel de eficiencia
alcanzado anteriormente.

Este marco de sutii ausencia de compromiso de autoridades vy
funcionarios con el proceso de desarrollo que requiere la comunidad, ponen
en entredicho las habilidades directivas de quienes hoy ostentan cargos de
responsabilidad en la Municipalidad Provincial y lleva a preguntarse hasta
qué punto esto puede ser obstaculo para que los trabajadores puedan
alcanzar los niveles de eficiencia administrativa a los que se aspira. De aqui
que se pueda plantear una inquietud en el sentido de identificar la existencia
de esa relacion entre las variables consideradas.

2.2. Formulacion del Problema
2.2.1. Interrogante general

¢, Qué tipo de relacion existe entre la percepcién de las habilidades directivas
del superior y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 20167

2.2.2. Interrogantes secundarias

* ;Qué relacion existe entre la percepcion sobre la funcién directiva y la
eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 20167

e ;Qué relacidn existe entre la percepcidn sobre la gestidon de recursos
y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 20167

e ;Qué relacion existe entre la percepcién sobre la gestion del cambio y
la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Mogquegua, 20167?
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2.3. Justificacién e importancia de la investigacion
2.3.1. Justificacion

La necesidad de reformas del aparato estatal en el caso de muchos
paises de Ameérica Latina, entre ellos, el Pert, implica desviar la atencion de
los estudios organizacionales enfocados en la esfera privada, hacia la esfera
publica, considerando que este espacio el debate y discurso se han
orientado al planteamiento de acciones y respuestas a modo de recetas y
planes, aunque no se ha avanzado mucho en lo que concierne a
investigaciéon. En ese sentido, este estudio se justifica tanto desde el punto
de vista disciplinario como desde un punto de vista social, en tanto permite
indagar cual es la situacion de la institucién en torno a estas variables.

Debido a ello, gran parte de estudios efectuados en la esfera publica, o
han seguido la linea de enfoques teéricos que se han aplicado con bastante
frecuencia en la administracién privada o se han orientado mas a una
discusion con claros matices politicos, antes que tedricos. En ese sentido, el
estudio propuesto constituye un aporte desde el punto de vista tedrico en la
medida que pretende contribuir en parte a llenar ese vacio tedrico que existe
en torno a la investigacion en torno a la gestion publica en nuestro pais.

Finalmente, este trabajo se justifica desde un punto de vista
metodologico, en la medida que incorpora dos instrumentos, la Escala de
Evaluacién de Habilidades Directivas y la Escala de Eficiencia Administrativa
cuyo uso en nuestro pais todavia es demasiado limitado.

2.3.2. Importancia

De las dos variables propuestas, quiza la que mas atencion ha recibido
es la percepcion de las habilidades directivas, pero bajo la forma de la
nociéon de liderazgo; pero aun con ello es poco lo que se ha avanzado,
puesto que, como se sostiene, mas se ha enfocado la actividad al respecto
en torno a actividades de capacitacion. En ese sentido, este estudio es
importante porque intenta pasar de una perspectiva mas bien genérica, que
hasta cierto punto ha sufrido deterioro en su connotacién semantica, a una
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perspectiva mas especifica de la actividad laboral, que se enfoca en aquellas
habilidades que son utiles para el ejercicio de las funciones directivas en una
institucion publica.

En cuanto a la eficiencia en la administracion, variable que existe
intrinsecamente en la literatura de las organizaciones, sigue siendo en el
pais una suerte de concepto tedrico desestimado, en tanto cuando se habla
de eficiencia en el sector publico, se concibe la nocién de eficiencia en el
gasto, que refiere una actividad tipica de la forma como se hacen las
inversiones, y no la esfera de la administracién. La importancia del estudio
radica en trasladar esa preocupacion desde un ambito de sentido contable,
al campo y entendimiento administrativo.

Por otro lado, identificar la relacion que existe entre estas dos variables
constituye una exigencia para todo aquel que se encuentre directa o

indirectamente ligado con la actividad del sector publico en nuestro pais.

2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre la percepcion de las habilidades directivas del
superior y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Regiéon Moquegua, 2016.

2.4.2. Objetivos especificos

o Determinar la relaciéon entre la percepcion sobre la funcion directiva y
la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016.

e Determinar la relacion entre la percepcién sobre la gestion de
recursos y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016.

e Determinar la relacién entre la percepcion sobre la gestion del cambio
y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Regién Moquegua, 2016.

10
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2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

La percepcion de las habilidades directivas del superior se relaciona
directamente con la eficiencia administrativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Regién Moquegua, 2016.

2.5.2. Hipotesis especificas

» Existe relacién directa entre la percepcion sobre la funcién directiva y
la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016.

e Existe relacion directa entre la percepcion sobre la gestion de
recursos y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016.

» Existe relacion directa entre la percepcion sobre la gestion del cambio
y la eficiencia administrativa en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Region Moquegua, 2016.

11
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CAPITULO Ill. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes

Algunos estudios que han analizado el tema son los siguientes:

Lenardon (2007) realizd un estudio en Argentina bajo el supuesto que

cuando el pueblo ejerce efectivamente el control social sobre el accionar de

sus representantes, éstos deben actuar dentro de los canones de

responsabilidad ética y civica que su puesto les impone. En aquellas

localidades en donde la participacion activa de los pobladores sea palpable y

en donde exista un genuino interés por la cosa publica, la gestion del Estado

sera mas eficiente y benéfica para todos. Las conclusiones a las que se

arribaron en esta investigacién son las siguientes:

La activa participacion ciudadana en el quehacer publico, lejos de
generar trabas en la gestion, trae aparejada una mayor eficiencia, en
la medida en que los gestores perciban un control mas cercano y
permanente de sus actividades. Tal accién, por parte de los
ciudadanos, ha sido probada en las ciudades del interior de la
provincia de Entre Rios y, debe reconocerse, se da en funcién del
contacto inmediato e inevitable del “hombre funcionario” con el
‘hombre ciudadano’, es decir del funcionario publico con sus vecinos.
La ciudadania puede y debe influir en el accionar del gobierno. No lo
hace, por la conjuncion de tres razones de caracter cultural: a) La idea
arraigada ancestralmente de que el pueblo no delibera ni gobierna
sino por medio de sus representantes. b) La idea, mas equivocada
aun, de que es poco lo que los ciudadanos pueden generar en cuanto
a mejoras si se involucran en el control de la hacienda publica. c¢) La
falta de canales institucionales que permitan y fomenten este cambio
de actitud, incluyendo aqui la ausencia de camparas de promocion y
la carencia de planes de instruccion en las instituciones educativas.

Los ciudadanos, en general, no estan interesados en ser activos

controladores de la gestion publica.

12
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Pifieiro, Quintero y Faria (2007) realizaron un estudio en Venezuela, con
el propésito fundamental de determinar la relacion que existe entre el
pensamiento estratégico y la eficiencia de la gerencia publica, en las
corporaciones locales de la Regidon Zuliana. Metodoldégicamente la
investigacion se enmarca dentro del tipo de campo bajo el enfoque
cualitativo y cuantitativo, tomando como poblacion a 110 directores que
laboran en las alcaldias y paramunicipales de la Costa Oriental del Lago; a la
cual se les aplicd un cuestionario, contentivo de 38 itemes, con una escala
de respuestas tipo Likert, asi como una entrevista abierta con 21 itemes.

Entre las conclusiones del estudio, se sefialan las siguientes:

e Se concluyo que existe un nivel de asociacién bajo, lo cual indica que
la actitud, la cultura y las herramientas empleadas dentro de las
alcaldias y paramunicipales no son determinantes para alcanzar una
eficiencia dentro de las mismas; ya que la variable pensamiento
estratégico se maneja mediante el desarrollo de diversos factores
tanto internos como externos.

e La debilidad de las instituciones publicas en América Latina en
general, en un contexto en crisis y acelerados cambios como el
actual, establece a las administraciones publicas, entre ellas las
venezolanas, la inminente necesidad de buscar nuevas, creativas y
revolucionarias formas para lograr el aprovechamiento maximo de los
recursos en términos de eficiencia asi como la productividad. El
asumir el personal gerencial, adscrito a estas instituciones, una
actitud gerencial estratégica, que le permita actuar en forma proactiva,
con una amplia visidon unica de la institucion; representa el factor
clave, para lograr el cometido social de estas instituciones.

¢ Los mejores procesos tecnolégicos no tienen sentido ni rinden frutos,
si las personas no motorizan, dirigen y operativizan cada una de las
actividades que definen y demarcan el radio de accion de la

organizacion.

13
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* A esta realidad, se suma la globalizacion como proceso de apertura

de mercados, dentro del cual la competencia y, por consiguiente, el
desarrollo de nuevas ventajas competitivas, presionan sobre los
niveles de satisfaccion de la comunidad, que demanda activamente
procesos de transformacion y adecuacion a estos cambios por parte
de la gestion publica local.

Se evidencia falta de una vision de largo plazo, el deterioro continuo
en la capacidad de legitimacién politica, la débil capacidad técnico-
gerencial, los bajos niveles de formalidad y orden en cuerpo directivo
de las Corporaciones estudiadas, la carencia de sistemas de alta
direccion, la ausencia de disefio estratégico a la gestion del gobierno,
escasa vinculacion plan de gobierno presupuesto, la inexistencia de
sistema de peticion y rendicion de cuentas por desempefio, asi como
la baja capacidad de respuesta a los problemas que afectan el nivel
de vida de la poblacién.

Garcia (2007) realizé un estudio cuyo objetivo fue sintetizar las diversas

actuaciones y reformas llevadas a cabo en el sector publico en el ambito

internacional considerando los paises desarrollados. Previamente se

analizaron las principales teorias que sustentan este paradigma emergente,

lo que permite entender la razén de cada una de las politicas o cambios que

han tenido, tienen o tendran lugar en las administraciones. Entre las

conclusiones de este estudio se tienen las siguientes:

En las ultimas décadas, las administraciones publicas de la mayoria
de los paises desarrollados se han visto inmersas en procesos de
regeneracion con el objetivo de conseguir una administracion mas
eficiente y agil que pueda adaptarse a las necesidades de los
ciudadanos, sin que ello se traduzca en un incremento de la presion
fiscal, sino que incluso se tienda a la contencién o reduccién del gasto
publico.

Las actuaciones desarrolladas son de diversa indole, pero
basicamente se podrian distinguir tres grandes tipos, las que implican

14
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la apertura al mercado de ambitos habitualmente sometidos a los
procesos de gestion publica, y aquellas que suponen la adopcién de
las técnicas usadas por las empresas privadas en el ambito publico.
Para la apertura al mercado de los procesos de gestion se vienen
utilizando pautas de actuacion que van desde la mera privatizacién de
empresas publicas, el establecimiento de determinadas figuras
contractuales que permiten la gestion indirecta de los servicios
publicos, o el fomento de la competencia entre los sectores publico y
privado, alli donde ambos concurren en la oferta de servicios. Estas
medidas tienen como objetivo evitar o reducir las ineficiencias
asignadas tradicionalmente a la burocratizada gestion de la
Administracion Publica.

La utilizacion de técnicas privadas en el ambito publico ha supuesto el
desarrollo de la direccion estratégica como técnica directiva y
consecuentemente un importante auge de los sistemas de control
interno de los entes publicos. Dentro de estos ha adquirido especial
relevancia, la ampliaciéon de los tradicionales procedimientos de
verificacion desarrollados en el ambito de la informacién financiera
hacia las auditorias operativas y el complemento de las tradicionales
técnicas presupuestarias y contables con nuevas herramientas
informativas de ayuda a |la toma de decisiones como los indicadores
de gestion.

En Espafia, siguiendo la tendencia a la globalizacion de las ideas que
rodea a la nueva gestion publica, se han adoptado los dos tipos de
actuaciones anteriormente indicadas, aunque debe destacarse el
retraso con el que las técnicas de control han comenzado a aplicarse
en relacion a otros paises con mayor tradicion democratica como el
Reino Unido o los Estados Unidos.

Sanchez (2000) realizé un estudio en el cual analiza los estilos de
direccion y la efectividad del liderazgo que define la Teoria del Liderazgo
Situacional —TLS— (Hersey y Blanchard, 1982) en una muestra compuesta

15
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por 105 subordinados y 18 mandos del personal del Area de Bienestar
Social en la Administracién Local.

» Los resultados no indican diferencias estadisticamente significativas
entre mandos y subordinados en sus estilos de direccion preferidos.
Tampoco se encontraron diferencias entre mandos y subordinados en
la efectividad del liderazgo.

e A pesar de no haberse alcanzado el nivel de significacion estadistica
en los contrastes de medias, existe una tendencia en los mandos
hacia el estilo E2 (Persuadir), mientras que el preferido por los
subordinados es el E3 (Participar).

e El aspecto diferencial entre ambos estilos es la cantidad de conducta
de tarea, alta en Persuadir y baja en Participar.

3.2. Bases tedricas
3.2.1. La direccién y gerencia publica

Direccion es el proceso de trabajo realizado con o mediante otras
personas, su proposito es conseguir objetivos organizativos de un modo
eficaz. Con la direccion se busca organizar a los miembros del grupo;
coordinar, dirigir, liderar y supervisar sus actividades para obtener los
resultados y metas deseados (Hill y Jones, 2011). En toda organizacion,
debe prevalecer un poder que transforme y refuerce el incremento de la
produccidon mediante entrenamiento y, principalmente, mediante la
comunicacion (Rueda, 2011). Una organizaciéon inteligente que implanta
nuevas maneras de trabajar, implica poner atencién a las relaciones
interpersonales que se dan en la vida laboral, en el disefio de la estructura y
los procesos; ejemplo son las recompensas, la evaluacion del desempeno, la
toma de decisiones y la comunicacion (Hellriegel y Solucm, 2010). Por ello,
la direccién de empresas debe enfocar su objetivo hacia la adquisicion de
nuevos conocimientos, compartir informacion, proveer tecnologia y dar
respuesta inmediata a todo lo que se demande, asi como la creacién un

ambiente de confianza y de adaptacion a posibles riesgos que se puedan

16
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confrontar (Chiavenato, 2011). La flexibilidad también es importante para las

organizaciones, pues mediante ella se obtienen mejores rendimientos.

El director o gerente es el elemento dinamico y vivificante de todo
negocio. Sin su guia los recursos de la produccion seguirian siendo recursos
y no se convertirian nunca en produccién. En un sistema econémico de
competencia, sobre todo, la calidad y el desempefio de los gerentes
determinan el exito de un negocio y, mas aln, su supervivencia, porque
constituyen la Unica ventaja que puede tener una empresa dentro de ese
sistema. Los directores desempefian distintos roles, de acuerdo con
Mintzberg; quien los agrupa en tres areas importantes: interpersonal,
informativa y decisoria. El area interpersonal cubre tres funciones
principales: a) De cabeza “aparente”; es necesario desempefiarse de este
modo, dada la necesidad de ejercer la autoridad formal de acuerdo con la
posicion que tenga el funcionario. b) Lider; los gerentes también pueden ser
lideres, inspirando al personal al logro de los resultados. ¢) Ligazén: esta
funcion cumple el objetivo de mantener redes de contactos y relaciones que
son de vital importancia.

Otra area importante es la informativa, encargada de reunir, diseminar y
transmitir informacion; incluye tres roles principales: a) Monitoreo. Se debe
estar pendiente de todos los sucesos internos y externos. b) Transmisor. El
colaborador de esta area debe proporcionar la informacion basada en
hechos, percepciones y sensaciones. c¢) “Locutor”. Los directores se
relacionan con los factores externos de la organizacion (los clientes o
publico, proveedores y bancos, entre otros de enorme influencia), por lo que
emiten también informacién dirigida a ellos (Chiavenato, 2011). El area
decisoria es la de mayor importancia, y agrupa los siguientes roles: a)
Emprendedor. Un directivo hace que las cosas cambien; de su mente surgen
constantemente innovaciones por aplicar. b) Manejador de disturbios. En las
organizaciones pueden llegar a existir conflictos en los cuales el director
tiene que intervenir, ya que debe mantener un escenario estable y un clima

laboral eficiente. c) Distribuidor de recursos. La asignaciéon de recursos

17
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(como el dinero, la gente, equipos y el tiempo), es una tarea imprescindible
de un directivo. d) Negociador. Toma decisiones de acuerdo con los
recursos con los que se cuenta en la organizacion, no sélo con la gente que
trabaja dentro en ella, sino también con aquellos con los que interactua fuera
de la compaiiia.

3.1.2. Las habilidades directivas

A) La funcién directiva

La funcién directiva refiere el conjunto de atributos generales que debe
reunir un gerente, un funcionario con cargo de responsabilidad, que se
fundamenta en la competencia adquirida en la ejecucién de los procesos
administrativos: planificacion, organizacion, direccién y control, a los que se
anade la integracion como un proceso de vinculacion entre la organizacion y
la direccion; estos procesos corresponden a las funciones basica del rol de
un directivo eficaz.

En lo que respecta a planificacién, planificar significa idear un sistema
coordinado de acciones en el tiempo que permitan alcanzar determinados
objetivos.

En cuanto a organizacion, este término quiere referirse a la ubicacion
concreta de cada funcién personal y a los diferentes papeles que se deben
ejercer en cada puesto. Normalmente este concepto estd asociado a
estructura (Jones, 2013). Junto a la idea de organizacion, existen dos
modalidades de la misma, la formal y la informal. La informal se define como
una real de relaciones personales y sociales no establecidas ni requeridas
por la organizacion formal pero que se producen espontaneamente a medida
que las personas se asocian entre si y que igualmente sirven de una forma
indirecta a los fines de la organizacion (Hill, y Jones, 2011).

En cuanto al control, es la secuencia de actividades destinadas a conocer
si los resultados reales corresponden a los esperados. El proceso de control,
consta de tres partes: 1) Establecimiento de estandares. 2) Medida del
desempenio de estandares. 3) Correccion de estandares y planes.
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La determinacién de estandares se realiza en base a criterios razonables
previos analisis situacionales. Se obtienen medidas ajustadas en base a
medidas histéricas o estadisticas. La medida del desempefio o de los
estandares es dificil en el caso de ciertos puntos de caracter técnico,
moviéndolo en los puestos comerciales o productivos. Se pueden habilitar
dos tipos de sistemas: evaluacion de desempefios que consiste en analizar
la mejor o peor manera de proceder para conseguir un resultado; y
evaluacion de resultados que consiste en evaluar los mismos resultados. La
correccion de las desviaciones, se realiza analizando las causas por las que
no se pudieron alcanzar resultados.

B) Gestién de recursos

Para que una empresa cumpla su misién, logre sus objetivos y le
entregue resultados favorables a los propietarios, es necesario que cuente
con recursos suficientes para que contribuyan a una gestién adecuada
incrementando la productividad de la empresa.

Recursos humanos

Es el capital mas valioso con que cuenta la empresa, de ellos depende el
éxito o fracaso para el logro de los objetivos del proyecto en cualquier
organizacion (especializado, técnico y operativo), lo cual exige unos
procesos adecuados de seleccion, direccion y desarrollo laboral. Los
Recursos Humanos poseen las siguientes caracteristicas: a. Potencial de
desarrollo. b. Ideas, imaginacion, creatividad, habilidades, destrezas. c.
Sentimientos y suefios d. Experiencias, conocimientos, etc. Estas
caracteristicas los diferencian de los demas recursos, segun la funcion que
desemperfian y el nivel jerarquico en que se encuentren pueden ser: obreros,
oficinistas, supervisores, técnicos, ejecutivos, directores, etc. (Chiavenato,
2011)

Recursos fisicos

La organizacion para el desarrollo del proyecto debe contar con bienes
tangibles como edificios (bodegas, almacenes, depdsitos), maquinaria y
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equipo, herramientas, muebles y enseres, insumos y materias primas, entre
otras. El manejo de estos recursos debe estar acorde con las normas
establecidas por la empresa (manuales de procesos), pero en especial
deben estar ordenados, organizados, inventariados, disponibles para ser
usados, mantener al dia sus documentos y garantias, mantener programa de
suministros actualizado y conocer la aplicacion de planes de contingencias.
(Hellriegel y Slocum, 2010)

Recursos técnicos

Corresponden a la tecnologia que se requiere para el desarrollo del
proceso productivo, los nuevos desarrollos tecnologicos, los avances y
actualizaciones en los procesos administrativos, financieros y de mercadeo,
la legalizacion de marcas y patentes, la informacion y el conocimiento. Todos
estos recursos deben estar claramente establecidos y ser conocidos por
quienes de forma directa o indirecta estan relacionados con la produccion
del bien o servicio.

Recursos financieros

Estan definidos como el efectivo o recurso monetario disponible por parte
del proyecto o la empresa y que han sido presupuestados para la
financiacion de los rubros de inversion y operacion (plan operativo y de
inversiones), encaminados estos a facilitar la obtencion de los resultados y
objetivos planeados.

El tiempo

El tiempo es uno de los recursos mas importantes de los que se dispone.
Otros recursos son: la informacion, las personas, el dinero, etc. Si se hace
un uso inteligente de todos los recursos, salvo el del tiempo, no se logra
sacar el maximo provecho de ninguno de ellos. Si se consigue controlar el
tiempo adecuadamente, se estara aprovechando al maximo y se podra,
asimismo, sacar el mayor partido posible a los otros recursos. Esto hace del
tiempo el recurso mas valioso. Las experiencias personales con respecto al
tiempo llevan a la siguiente conclusién: no se tiene suficiente tiempo, pero la
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realidad es que todo el mundo tiene todo el tiempo disponible: 24 horas por
dia. Por tanto, el problema no es tanto la falta de tiempo, sino el uso que se
hace de él. Comprender esto es el primer paso en el desafio de aprender a
gestionar bien el tiempo y, por tanto, a cada uno.

C) Gestion de equipos de trabajo

La formacién de equipos de trabajo esta directamente relacionada con la
misma esencia de la gestion del conocimiento: la necesidad de compartir
conocimientos y colaborar entre los empleados de una organizacién para
potenciar el resultado final. Los equipos de trabajo contribuyen a la
realizacion mas plena de los objetivos de este proceso. Esta contribucion se
realiza en dos planos, uno desde la perspectiva individual, y otro desde la
perspectiva organizacional. En el primer caso, trabajar en equipo se justifica
por razones de seguridad, autoestima, de beneficios mutuos y de
sociabilidad. En el segundo, se argumenta la posibilidad de reunir
habilidades mas alla de las que un individuo puede adquirir, se crea sinergia,
un mayor compromiso y desarrollo de los trabajadores, se genera
aprendizaje organizacional y se incrementa la creatividad (Jones, 2013). Por
estas razones, uno de los mecanismos mas poderosos de intermediacion y
de gestion del conocimiento se encuentra en los espacios de intercambio
donde operan las redes sociales.

Por su parte, Nonaka y Takeuchi distinguen dos tipos de conocimiento: el
explicito, que puede ser estructurado, almacenado y distribuido, y el tacito,
que forma parte de las experiencias de aprendizaje (Lovera, 2009).Un
equipo de trabajo, es un numero pequefio de personas con habilidades
complementarias que estan comprometidas con un propdsito comun, con
metas de desempeno y con una propuesta por la que se consideran
mutuamente responsables. Se consideran como elementos basicos del
equipo los resultados de desempenio, los productos de trabajo colectivo y el
crecimiento personal, esto a partir del desarrolio de habilidades, el
compromiso y la asuncion de responsabilidades.

21



D

)))))D)).))')).))J))),))3))J).)))))J}))')))))_))).)))))))

D) Gestion del cambio

La mayoria de quienes se dedican a dirigir personas se han visto en la
necesidad, en un momento u otro, de tener que manejar cambios de una
manera planificada. Todo el que ha pasado por esta experiencia sabe que
planificar un cambio sobre el papel y hacer que realmente ocurra son
asuntos bastante diferentes y, en todo caso, la primera de ellas mas facil que
la segunda (Kotter, 2007).

Una de las competencias o habilidades mas buscadas hoy dia entre los
directivos es precisamente la de saber manejar cambios y hacer que las
cosas ocurran como deben ocurrir y den los frutos esperados. Buena parte
de esta competencia se basa en conocimientos en el fondo bastante
sencillos, y bastaria tenerlos en cuenta para que las cosas funcionaran como
esperamos. Son conocimientos basicos acerca de la naturaleza humana y
de lo que mueve o paraliza a las personas; conocimientos sencillos de
expresar pero, no tan faciles de manejar en la practica.

Pero ¢qué es lo esencial que se ha de conocer en torno al cambio para
poder manejarlo mejor? Destacan dos de sus aspectos fundamentales:

e Cualquier cambio es progresivo y pasa por fases sucesivas.
e Cada una de estas fases lleva aparejado un estado de animo

predominante que le es tipico y la distingue de las demas.

Conocer las fases de un proceso de cambio ensefa, entre otras cosas, a
no precipitar acontecimientos. Como responsables de un determinado
cambio hemos de saber que las cosas suceden a su debido tiempo, y que
unas preceden necesariamente a otras. Aunque se pueden acelerar los
acontecimientos con intervenciones externas, no se puede alterar la
secuencia de las fases. Si habla de fases del cambio, entonces, cabe
preguntarse cuales son estas fases, ;,qué emociones o estados de animo
predominan en cada una de ellas?, ;como se puede reconocerlas y usarlas
en provecho del cambio?
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Cualquier cambio pasa, desde su origen hasta que se consuma, por siete
fases consecutivas con caracteristicas diferenciadas:

Fase 1. Fase del presentimiento. Emocién predominante: la preocupacion.
Esta primera fase puede ser corta o ni siquiera existir, porque muchos
cambios comienzan, de hecho, en la siguiente fase: en el shock, en el
cambio mismo. Damos por supuesto aqui que la mayoria de los cambios en
las organizaciones no son de este tipo “traumatico” sino que vienen
precedidos por una fase anterior de “pre-cambio” de preparacion al mismo.
En esta fase inicial aun no se ha hablado publicamente de lo que va a
cambiar pero hay quien comienza a otearlo en el horizonte. Existen rumores,
sefiales anunciadoras y cierta intranquilidad en el ambiente. La gente
empieza a preocuparse por lo que se imagina que va a ocurrir y por lo que
pueda ocurrirles a ellos. La preocupacion es la emocion predominante en
esta fase.

Fase 2. El shock. Emocién predominante: el miedo. Cuando alguien anuncia
el cambio y da a conocer sus detalles principales despeja la preocupacion
pero aparece una emocion nueva: el miedo. Miedo a lo desconocido, a lo

nuevo, a no saber qué hacer ante las nuevas condiciones existentes.

Fase 3. La resistencia. Emocion predominante: el enfado, la irritacion. Tras
el shock inicial comienza a manifestarse la conocida resistencia al cambio.
Los afectados intentan ganar seguridad frente a la nueva situacion
anclandose en el estado de cosas anterior. Crece asi la energia empleada
en hacer cosas tal como se venian haciendo, como demostracion de que no
todo iba tan mal antes y que el cambio no es tan necesario. La irritacion
crece pero la energia también, aunque no en la direccion deseada.

Fase 4. La aceptaciéon racional. Emociéon predominante: la frustracion.
Gracias a la superacién paulatina de los brotes de resistencia caracteristicos
de la fase anterior, comienza a predominar la convicciéon de que el cambio es
necesario. En esta fase se hace necesario un enfoque individual. Se precisa
ajustar el cambio a las necesidades de cada uno de los afectados (¢qué
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tengo que cambiar yo?, ;qué he de hacer de distinta manera?). En esta fase
hay que resolver dudas de caracter practico. El predominio de la duda, de la
desorientacion tipica de esta fase, hace aparecer sentimientos de frustracion
y deseos de volver atras.

Fase 5 La aceptacion emocional. Emocion predominante: la nostalgia.
Cuando todo el mundo parece convencido de que el cambio es inevitable y
de que no hay vuelta atras posible, es que se ha llegado al punto critico
emocional en el proceso de cambio. Es el momento de mas bajo estado de
animo pero el comienzo de la subida de moral de las fases posteriores. En
esta fase ya se ha hablado suficientemente de lo que cambia en el conjunto
y en cada uno de los afectados. La frustracion predominante en la fase
anterior se convierte paulatinamente en nostalgia de como eran las cosas
antes del cambio (jcuidado con el boicot de los nostalgicos!), que se va
trocando paulatinamente en confianza en la nueva situacion. La gente
empieza a mirar hacia delante en vez de hacia atras.

Fase 6. La apertura. Emocién predominante: curiosidad, entusiasmo.
Superada la fase anterior, comienza a olvidarse el pasado y la gente
empieza a mirar con curiosidad y optimismo “lo nuevo”. En esta fase se ven
los objetivos del cambio de una manera realista y se comienza a percibir con
claridad lo que dista la situacidon actual de la deseada. En este momento es
mas facil canalizar la energia y la productividad de acuerdo a los nuevos
modos.

Fase 7. La integraciéon. Emocién predominante: la confianza. Tras las
experiencias de éxito y los errores superados, se crea una experiencia de
superacion de las dificultades y de progresiva confianza en las nuevas

maneras de hacer y en la bondad del cambio.
E) Gestiéon de conflictos

El conflicto organizacional se da cuando dos 0 mas partes se encuentran
en desacuerdo con respecto a la distribucion de recursos materiales o
simbdlicos y actian movidos por la incompatibilidad de metas o por
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divergencia en los intereses; recordemos que en el conflicto debemos tener
en cuenta los aspectos conductuales como la percepcion con la que cada
persona o parte identifica al otro u otros (Hellriegel y Slocum, 2010).

El conflicto se entiende como aquel momento en que personas,
empresas o agentes independientes que mantienen una relacion, deciden a
nivel individual o en conjunto, manifestar su intencién o deseo de cambiar los
términos, los cuales no siempre son manifestados por la via verbal o escrita.
Muchas veces es necesario inferir actitudes, formas y mecanismos que usa
el ser humano para expresar lo que siente frente a circunstancias que le
incomodan, que lo hacen pensar y actuar de alguna forma para cambiar los
términos o las reglas de la relacion (Hellriegel y Slocum, 2010). El conflicto
es inherente al ser humano, se hace presente durante toda su vida,
conservando una propiedad, arraigada a cada persona mantiene
condiciones y formas muy propias de la persona que lo vive, hace parte de
su estructura de pensamiento de los modelos mentales o marcos
referenciales, los que se manifiestan a través de actitudes y procedimientos
que constituyen la individualidad manifiesta del ser humano y por ende del
conflicto (Whitakker, 2010).

Un conflicto implica para cada parte, actuar de alguna forma, hacer algo,
teniendo gran importancia desde el punto de vista psicologico el perder o
ganar, pues la sociedad este elemento se ha constituido en un termémetro
de juzgamiento propio y de los otros hacia el perdedor o ganador. Existen
sociedades y organizaciones que han desarrollado patrones caracteristicos,
de mayor avance, segun ellos, y que determinan quién es mejor por el
numero de trofeos que obtiene, por ser capaz de derrotar a otros. Las
relaciones se han convertido en clara competencia por lograr el mejor lugar,
derrotando al contendiente, sin importar como, muchas acciones de estas
son impulsadas por los propios integrantes de la organizacion. Los conflictos
que se presentan en la organizacion, tienen las caracteristicas que la propia
organizacion les da, “su sello”, el tratamiento tiene forma, una dinamica de
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como desea conducirlo, el conflicto en cualquier organizacién tiene su propia
historia, en cuanto a como nace y como se trata.

Los intereses han sido hasta ahora los principales elementos analizados
en las relaciones y el conflicto, pero es importante abordar las fuerzas
psicoculturales, pues son cruciales para definir la forma de esos intereses y
sefialar los actores que tengan que defenderlos, los jovenes y los nifios
representan la clave en el proceso futuro para el entendimiento y la
resolucion de las controversias en nuestras organizaciones (Chiavenato,
2011). Es en esa etapa cuando se adquieren las principales orientaciones,
que luego serviran de guia y reflejo (confianza, seguridad y eficacia).
Adicionalmente, las organizaciones se convierten en los centros de practica
para refuerzo o eliminacion, a través de recalcar valores y comportamientos,
que conforman identidades de grupos, que sirven y aportan en el tratamiento
y transformacion de los conflictos (Bellinza, 2011).

3.3. La eficiencia administrativa
3.3.1. La reforma del Estado y la busqueda de eficiencia

Las reformas al Estado son procesos inducidos que responden a grandes
acuerdos e intereses que se pactan y cuyos objetivos esenciales buscan que
el Estado asegure su supervivencia y su funcionalidad ante los incesantes
cambios econémicos, politicos y sociales; frente a los cuales requiere
responder eficazmente (Perona, Lépez y Navas, 2009). Cuando se observa
un Estado que conserva una administracion publica tradicional, que se va
quedando obsoleta, desactualizada, en la que la ciudadania no confia o no
cree, 0 considera ineficiente, corrupta y desvinculada de los problemas
sociales, si es necesario pensar en iniciar procesos de reforma vy
modernizacion profundos que vuelvan a colocar al estado y a la gestion
publica a la altura de las demandas y necesidades del conjunto de la
poblacién del pais (Trivelli y Clausen, 2015).

Es esencial que se incluya en la propuesta de Reforma del Estado el tipo
de administracion publica que se necesita para responder y atender de
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manera efectiva a las demandas de la sociedad en cualquier rincén del pais
y a cargo de cualquier nivel de gobierno.

La Reforma del Estado comprende procesos que llevan a cambios
sustanciales en la organizacién y redistribucién del poder politico, de su
estructura, funcionamiento y sobre las reglas que rigen a los trabajadores del
sector publico para mejorar su desempefio y contribuir positivamente a la
transformacion de la vida de la poblacién; asi como a forjar una nueva
relacién del Estado con la ciudadania.

Diversos autores sefalan que la reforma del Estado tiene tres niveles o
fases interdependientes:

El nivel de proceso de gobierno o gestion publica. Tiene lugar cuando se
producen los cambios en las formas e instrumentos de gobernar. Es el nivel
estricto del redimensionamiento del Estado, la reduccion de su tamario, la
disminucién del nimero de empresas, programas, empleados, leyes, gasto,
etc., pero es también el nivel de las modificaciones en su proceso de toma
de decisiones e implementacién de politicas (Proyecto USAID, 2011).
Debido a la inmediata visibilidad de los recortes presupuestarios, personal,
programas y empresas publicas, es también el nivel o paso mas polémico.
Las reformas en el nivel de la gestion, hoy se manifiestan en privatizaciones,

desregulaciones, administraciones publicas compartidas o concesionadas.

El nivel de régimen politico o de la politica misma. Son las reformas
vinculadas a la relacién politica entre sociedad y Estado, en particular la
forma de elegir a los titulares de los poderes del Estado y las formas como
se componen y ejercen los poderes publicos. También las formas de
interrelacion entre los poderes y niveles de Estado. Entre estos aspectos
tenemos los relacionados con la transparencia y participacidon de la sociedad
en la gestion publica (Hernaiz, Phélan y Camacho, 2014). Ademas, se debe
poner de relieve el propésito de la inclusiéon. Pero estar incluido en un
sistema no significa la inclusion en otro, por tanto la llamada “integracion
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social” en las sociedades modernas implica una utépica espera proyectada
al infinito. (Venegas, Inostroza y Tesche, 2012).

El nivel de la constitucion politica del Estado. Finalmente, la gran reforma
del Estado se consumaria en las leyes fundamentales del Estado, relativas
al ambito y ejercicio de las libertades politicas y econémicas de los
ciudadanos, y al ambito y ejercicio de los poderes regulatorios y de
intervencion del Estado. La reforma profunda del Estado es la constitucional.

Pero ademas, todas aquellas otras leyes que estos cambios traen consigo.

En ese sentido, la reforma del Estado tiene como finalidad:

e Cambiar las funciones del Estado o de determinadas unidades
organicas que lo conforman, mediante cambios significativos en la
estructura del Estado que alteran su funcionamiento para poder
responder mejor a las demandas de la poblacion.

e Definir nuevas reglas de juego y aumentar la capacidad de
gobernabilidad del Estado mediante medidas fiscales, sistema de

elecciones, representatividad en los espacios de participacion, etc.

Los procesos de reforma del Estado buscan pasar de un Estado poco
flexible, desarticulado, centralista, ineficaz que no logra brindar una
adecuada provision de servicios a la ciudadania, hacia un Estado
consagrado al servicio de las personas, agil y descentralizado, mas cercano
de la gente (Garcia, 2007). La politica se encuentra en el centro de los
problemas sociales y de las formas que colectivamente se construyen para
su resolucion, y esto es asi dado que es un fenomeno que atraviesa y
condiciona todos los aspectos de la vida social. (Imhoff, Gutiérrez y
Brussino, 2012)

El caracter de estas reformas lleva a cambios normativos importantes a
nivel de reformas constitucionales y leyes que logran concretarse en la
medida que se implementen y canalicen adecuadamente por todos los

niveles del sector publico. En cada uno de los tres niveles de gobierno existe
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un rol clave y responsabilidad de las autoridades y funcionarios/as para

implementar de manera exitosa la reforma del Estado.

Sin embargo, hay que tener presente que una vez aprobada la reforma
constitucional e iniciada la puesta en marcha de estos cambios en los tres
niveles de gobierno; nacional, regional y local, no significa que el anterior
Estado centralista deja atras su cultura y la manera como ha venido
operando y que inmediatamente se produce un cambio nacional en toda la
burocracia y sistemas administrativos y que todos actuamos de una manera
descentralizada. Puede ocurrir que algunos empiecen a mostrar resistencia y
a buscar defectos a lo que se quiere iniciar. Esto pone en agenda la
modernizacion del Estado o la reforma administrativa, orientada a que la
gestion publica se adecue y responda a las nuevas exigencias de las
reformas iniciadas. La idea de intervenciones articuladas orientadas a la
«graduaciéon» no es un elemento particularmente presente en la historia de
la politica social en el Pert (Trivelli y Clausen, 2015).

La modernizacion del Estado o reforma administrativa es un proceso
politico-técnico de transformaciéon de actitudes y de fortalecimiento de
aptitudes, de agilizacion de procesos, simplificacion de procedimientos,
sistemas funcionales y administrativos, relaciones y estructuras
administrativas, con el fin de hacerlos compatibles con los nuevos roles de
todos los niveles de gobierno, asi como con los planes y programas de
desarrollo y dar al Estado su capacidad protagénica (Proyecto USAID,
2011).

Implica, efectuar cambios significativos en las estructuras administrativas
de cada una de sus organizaciones en todos los niveles de gobierno, en los
sistemas administrativos existentes, procedimientos, entre otros; para asi
poder prestar servicios de calidad, los cuales respondan a las necesidades
de la sociedad. Como vemos, la modernizacion de la gestion publica
constituye un aspecto complementario de la reforma del Estado,
comprendiendo también procesos como la simplificacion de procesos,
utilizacion de Internet, medios electrénicos y simplificacion de tramites, en
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tanto estos contribuyen a mejorar la manera como el Estado desempefia sus
funciones, y por lo tanto mejora la percepcion que los ciudadanos tienen en
relacién a la provision de un bien o servicio por parte del Estado (Proyecto
USAID, 2011).

3.3.2. La eficiencia en la administraciéon publica

Las sociedades en general han experimentado importantes
transformaciones durante las Gltimas décadas, cambiando no sélo el modo
de vida de las personas, sino también la manera como actlan sus
gobiernos. Esto ha sido posible gracias a la diversificacion y la multiplicacion
de los canales de comunicacion, que permiten que la mayoria de la
poblacién acceda a informacion en tiempo real desde distintos lugares del
mundo, amplian los escenarios de expresion de los individuos y facilitan el
libre intercambio de productos y servicios alrededor del planeta, dinamicas
que han dado lugar al fendmeno de la globalizacién y han convergido en una
nueva perspectiva del Estado desde un enfoque liberal, en el que el poder
de la esfera estatal se reduce para dar lugar al estimulo de la iniciativa
privada (Navas, 2010).

Estos procesos han repercutido en el surgimiento de nuevas demandas
de la poblacién a los gobiernos, modificando las relaciones establecidas
histéricamente entre los sectores publico y privado. Asi, los ciudadanos han
comenzado a exigir una menor intervencion estatal en los asuntos privados y
se ha consolidado un renovado sentido de lo publico, caracterizado por un
mayor control sobre las actuaciones de las instituciones y los funcionarios.
Por su parte, los gobiernos han visto reducido su margen de accion frente a
los ciudadanos debido al desgaste de los modelos intervencionistas y
asistencialistas que predominaron en el siglo XX, y al surgimiento de
importantes dinamicas organizativas en el sector privado, que han
remplazado con éxito al Estado en la prestacion de servicios publicos y la
satisfaccion de las necesidades de los ciudadanos (Navas, 2010).

30



)))))))J)))))JJ)).3))).))))))).)))3

D

DOSOOOOOOP0P0PDOOOO

En este contexto, la prioridad del Estado pas6 de la provision directa de
bienes y servicios a la garantia de condiciones minimas que permitan el
surgimiento y fortalecimiento de la iniciativa privada, asegurando que los
beneficios que de ésta se derivan se distribuyan equitativamente entre los
miembros de la sociedad. Para ello resulta indispensable modernizar la
administracion publica, pasando del Estado burocratico tradicional a un
esquema mas flexible, eficiente, transparente y orientado a satisfacer las
demandas de los ciudadanos (Navas, 2010).

Con ese fin, el control se transforma en un medio eficaz no solamente
para descubrir irregularidades sino también para retroalimentar la toma de
decisiones, favorecer la ejecutividad, el desarrollo de la capacidad gerencial
y la responsabilidad compartida. En ese marco, surge la nocion de eficiencia
en la administracion publica, con una clara connotaciéon que se toma en
préstamo de la esfera privada (Rueda, 2011).

En virtud de esa nueva concepcion, viene desarrollandose desde hace un
tiempo la idea de aplicar el concepto de control de gestion en la hacienda
publica. Este comprende la auditoria operacional, en el sentido amplio de la
expresion, a fin de medir la eficiencia, la economia y la eficacia de la gestion,
que comprende la planificacion, la organizacién, la direccién y el control
interno, con los alcances que surgen de estos tres componentes, a saber:
Eficiencia: rendimiento efectivo sin desperdicio innecesario de recursos
(financieros, materiales y humanos); Economia: operacién al costo menor

posible; Eficacia: logro de los objetivos o metas programados.

Esto es asi, por cuanto la administracién publica debe estar al servicio de
la sociedad y debe tener los elementos que hagan posible su evaluacion.
Controlar es una accion propia y necesaria del proceso de administrar y
gobernar. (Lenardén, 2007)

La necesidad de control se fundamenta en el hecho de que el gobierno
maneja fondos que no son propios sino que pertenecen a la sociedad, la
cual le delega la potestad de recaudarlos y administrarlos con el fin de
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proveer bienes publicos a la comunidad en su conjunto. Una de las
obligaciones fundamentales del gobernante, que es el administrador de
estos fondos, es informar al gobernado acerca de la manera en que utiliza
los recursos que le fueron confiados por la sociedad.

En ese sentido, en el campo de la administracion, la eficiencia se define
como la facultad para lograr un efecto determinado. En palabras mas
aplicadas a estas profesiones, consiste en el buen uso de los recursos. En
lograr lo mayor posible con aquello que contamos. Si un grupo humano
dispone de un determinado numero de insumos que son utilizados para
producir bienes o servicios, "eficiente" sera aquel grupo que logre el mayor
numero de bienes o servicios utilizando el menor nimero de insumos que le
sea posible. "Eficiente" es quien logra una alta productividad en relacion a
los recursos que dispone. (Hurtado, 2013)

Eficiencia se emplea para relacionar los esfuerzos frente a los resultados
que se obtengan. A mayores resultados, mayor eficiencia. Si se obtiene
mejores resultados con menor gasto de recursos o menores esfuerzos, se
habra incrementado la eficiencia. Dos factores se utilizan para medir o

evaluar la eficiencia de las personas u organizaciones: Costo y tiempo.

El concepto de "hacer bien las cosas debidas" pone en mayor capacidad
de entender con mucha claridad el vocablo de "Eficiencia". Eficiencia se
refiere a la produccion de bienes o servicios que la sociedad valora mas, al
menor costo social posible. Es el cociente entre los resultados obtenidos y el
valor de los recursos empleados. La eficiencia no es un valor absoluto que
se alcanza por si mismo sino que se determina por comparacion con los
resultados obtenidos por terceros, quienes actian en situaciones semejantes
a las que deseamos analizar. Eficiencia es alcanzar los objetivos por medio

de la eleccion de alternativas que pueden suministrar el mayor beneficio.

Si se tiene en cuenta que un buen gobierno es aquel que logra que sus
funcionarios piensen en grande las mas pequefas funciones, entonces, se
necesita urgentemente de un sistema de administracion que estimule ese
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comportamiento  (Zubiria, 2009). Los funcionarios deben tener un
compromiso personal con las razones de interés publico que justifican las
instituciones en que trabajan.

La eficiencia sin duda, aumenta el capital social, sobre todo si los
fundamentos que la explican han sido sistematizados y convertidos en
conocimiento explicito, y a la vez, la acumulacion de capital social genera
mayor eficiencia, originando de esta manera el circulo virtuoso que los
tedricos y practicos, como Peter Drucker, han denominado la administracion
cientifica.

Eficiencia significa la mejor utilizacion y aprovechamiento de todos los
recursos con que cuenta una organizacion para alcanzar los resultados que
justifican las razones de interés publico que le dieron origen. Eficiencia es
sinénimo de rendimiento o productividad y viene, en latin, de la palabra
“efficiere” que significa “hacer creando”. La eficiencia —que siempre se mide
frente a un tipo de comportamiento, resultado o meta esperados— sélo la
pueden conseguir los recursos humanos, ya que los insumos y los bienes de
capital contribuyen al rendimiento pero no crean, son producto de la
innovacion humana. En otras palabras, un gerente eficiente es aquel que, en
la realizacidon de una tarea, en la consecucion de un fin, es capaz de
aprovechar o maximo que pueden rendir los recursos derivados de la

técnica y lo mejor de las habilidades de las personas que tiene a su cargo.

3.4. Definicién de términos
Capacidad de adaptacion

Dimensién de la eficiencia administrativa que refiere la capacidad del
trabajador para resolver adecuadamente situaciones complejas que
requieren una modificacion en los procesos o los servicios, a fin de
contemplar necesidades o requerimientos fuera de lo planeado. Se trata de
solucionar problemas que no han sido contemplados en los reglamentos y
que escapan a los procedimientos formales, pero que requieren soluciones
en el marco de los principios de legalidad que deben acompaniar la gestion.
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Capacidad para la racionalizacién de recursos

Dimension de la eficiencia administrativa que refiere el hecho de que el
servidor publico mantenga como propoésito alcanzar las metas establecidas
para la organizacion o dependencia en que labora utilizando menos recursos
que los que se han planificado, considerando como tales los recursos
materiales, economicos, humano e incluso el tiempo.

Capacidad resolutiva

Dimension de la eficiencia administrativa que refiere la reserva de energia
que posee cada trabajador y que involucra el poder de lograr que las cosas
se hagan, y de lograr resultados.

Eficiencia administrativa

Facultad por la cual se alcanza objetivos laborales especificos, que se
evidencia en la capacidad para actuar, en el uso racional de recursos a su

disposicion y en la capacidad para adaptarse a situaciones no planeadas.

Funcién directiva

Conjunto de atributos generales que debe reunir un gerente, un
funcionario con cargo de responsabilidad, que se fundamenta en la
competencia adquirida en la ejecucion de los procesos administrativos:
planificacion, organizacion, direccion y control, a los que se afade la
integracion como un proceso de vinculacién entre la organizacion y la
direccion.

Gestion del cambio

Capacidad de un gerente o un funcionario con cargo de responsabilidad,
que se fundamenta en el modo como maneja los cambios y hace que las
cosas ocurran como deben ocurrir y den los frutos esperados, y que se
define en funcion de la identificacion de la necesidad de cambio, la
propuesta de iniciativas y emprendimiento de acciones de transformacién de
las actividades de la oficina, con las que se involucra totalmente y establece
las responsabilidades y roles para que este proceso se lleve a cabo.
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Gestion de recursos

Capacidad de un gerente o un funcionario con cargo de responsabilidad,
que se fundamenta en el manejo de los recursos en forma acorde con los
objetivos a fin de incrementar la productividad institucional, y que se define
en funcion de su capacidad para seleccionar adecuadamente al personal en
funciébn de sus habilidades para realizar una tarea; para estimar
correctamente el tiempo y los recursos (equipos y herramientas) necesarios
para realizar una tarea; para resolver problemas mediante el trabajo en
equipo; y afrontar los conflictos en busca de soluciones mutuamente
satisfactorias.

Habilidades directivas

Conjunto de habilidades de un individuo que ejerce una posicion de
liderazgo o una funcion directiva que coadyuva al proceso de trabajo
realizado con o mediante otras personas, con el propésito de conseguir
objetivos organizativos de un modo eficaz, y que se define en funcion del rol
que ejerce como directivo, la capacidad de gestion que demuestra sobre los
recursos institucionales y la capacidad para gestionar el cambio en un
proceso de modernizacién del estado.

Municipalidad provincial

En la politica del Perq, las Municipalidades son instituciones publicas
encargadas de la gestion de las provincias, sus distritos y centros poblados
del pais, asi como de la prestacidon de servicios de ambito local en sus
respectivas jurisdicciones. Se constituyen COmO personas
juridicas de derecho publico con autonomia politica, econdmica vy
administrativa en los asuntos de su competencia. De acuerdo con
el ordenamiento juridico peruano, corresponden al Gobierno de nivel local, y
asume funciones de municipalidades distritales dentro del cercado, es decir,
del distrito capital, el cual carece de municipalidad distrital.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipo y disefio

De acuerdo al problema y tipo de conocimiento a lograr, se identifica con la

investigacion no experimental (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para efectos de la contrastacion de hipétesis, el estudio adoptara el disefio
transeccional correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

4.2. Nivel de investigacion

Nivel descriptivo - correlacional.

4.3. Operacionalizacion de las variables

. inicién ; ; - escala instrum
variable adid = dimensiones Indicadores s
operacional
Capacidad de Planifica adecuadamente | intervalo |cuestionario con
un directivo las tareas y escalamiento
@ para ejercer responsabilidades de la Likert
= su funcion, oficina.
B estionar los »
o s S Demuestra habilidad para
© i i6 dirigir nal de |
@ institucionales |  funcion ofic?naal perso ela
e y gestionar el |  directiva o
© cambio en un Toma decisiones eficaces.
£ proceso Asesora y apoya al
T continuo. trabajador para un
excelente desempefio
laboral.
Controla las funciones
asignadas y evita
incumplimientos.
Selecciona
adecuadamente al
personal en funcién de
sus habilidades para
realizar una tarea.
Estima correctamente el
. tiempo necesario para
Gestion de | rezjiza una tarea.
recursos

Estima correctamente los
recursos (equipos y
herramientas) necesarios
para realizar una tarea.

Resuelve problemas
mediante el trabajo en
equipo.

Enfrenta directamente el
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conflicto en busca de una
solucion mutuamente
satisfactoria.

Ha expresado la
necesidad de transformar
las actividades de la
oficina

Ha propuesto iniciativas
de cambio en la oficina

Ha emprendido las
acciones necesarias para

Eficiencia administrativa

Gtz‘gr"?;gel el cambio en la oficina
Se ha involucrado
totalmente en las
iniciativas de cambio en la
oficina
Ha establecido
responsabilidades y roles
para dirigir el cambio en la
oficina
Capacidad Capacidad | Capacidad para tomar intervalo |escala de
para actuar, resolutiva decisiones medidas
sobre la Capacidad para cumplir a subjetivas
base del uso tiempo actividades
racional los programadas
recursos Capacidad para seleccionar
disponibles y tareas a realizar
la capacidad Capacidad para desagregar
para las actividades en
adaptarse a subactividades
situaciones Capacidad para enfocarse
no en las actividades
planeadas. programadas

Cumplimiento de metas

racionalizacion
de recursos

uso racional de los
materiales de oficina

uso racional de los recursos
econoémicos

uso racional de los recursos
humanos

uso racional del tiempo

adaptacion

capacidad para adaptar
procesos internos
capacidad para medificar
servicios

Capacidad de considerar
necesidades no planeadas
Capacidad de identificar
requerimientos no
planeados
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4.4. Poblacion y muestra
4.4.1. Poblacion

Por informacién proporcionada por la jefatura de personal de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, la poblacion esta constituida
constituida por 405 trabajadores.

4.4.2. Muestra
La muestra se determiné mediante la expresion:

Z'xpxgxN
H=E 5
E*x(N—l)-kZ“ X pxg

Donde:
Z - Numero determinado segln la tabla de valores criticos de la
distribucion normal estandar
p . Proporcién de unidades de andlisis que asumen una misma
categoria de la variable (0,65)
q . (1= p) Proporcion de unidades de andlisis en los que la categoria
de la variable no se presenta (0,35)
N . Poblacion
e - Error permitido (0,06)

Reemplazando, se tiene:
1.96" x 0.65 x 0.35 x 405

n=— =~ - —— —_— - -
0.06” x (405—1)+1.96> x 0.65x 0.35

De donde, n = 152

La muestra estara conformada por 152 trabajadores.

4.5. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Como instrumentos se aplicaran un cuestionario con escalamiento Likert,
denominado Escala de Evaluacién de Habilidades Directivas, y una escala
de evaluacion subjetiva con puntuaciones directas, denominada Escala de
Valoracion de la Eficiencia en la Administracion Institucional, adaptacion
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hecha por Masias (2015) de la Escala de Eficiencia Administrativa de
Hurtado (2013).

4.6. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

4.6.1. Validez

Para la Escala de Evaluacién de Habilidades Directivas, se reporta
validez de contenido y validez de constructo; sin embargo, se trata de
escenarios relativamente lejanos (Espafia y México) al que aqui se pretende
trabajar, por lo cual la version a utilizarse aqui se sometera a validez de
contenido mediante juicio de expertos. Por el contrario, la Escala de
Eficiencia Administrativa, en su version original y adaptada, reporta validez y
confiabilidad suficientes. En su forma original, Hurtado (2013) reporté validez
de contenido y validez concurrente de la escala, sobre la base de un
inventario de 22 items. Masias (2015), sobre la base de una muestra de 44
trabajadores de una institucion publica en Arequipa, y Cérdova (2015), sobre
la base de una muestra de 66 trabajadores de tres oficinas desconcentradas
de un Ministerio, reportaron validez de contenido y validez concurrente para
un inventario de sélo 14 items.

4.6.2. Confiabilidad

En cuanto a confiabilidad, Hurtado (2013) reporté confiabilidad medida
por consistencia interna; en este caso, el coeficiente alfa Cronbach alcanzo
un valor superior a 0,85. Por su parte, Masias (2015), en el estudio realizado
en Arequipa, y Cordova (2015), en el estudio que integra Moquegua, Tacna
y Puno, reportan una alta confiabilidad expresada por un coeficiente alfa
Cronbach en ambos casos superior a 0,9. En consecuencia, la Escala de
Eficiencia Administrativa ha demostrado en sucesivas ocasiones su alta
confiabilidad.
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4.7. Métodos y técnicas de presentacion y analisis de la informacién

El procesamiento de datos se hara de forma automatizada con la utilizacion de
medios informaticos. Se utilizaran el soporte informatico SPSS 23, y Excel, paquete
de Microsoft Office que cuenta con potentes recursos graficos y funciones
especificas para el ordenamiento de datos. Se utilizaran técnicas y medidas de

la estadistica descriptiva e inferencial. En cuanto a estadisticas, se utilizara:
+ Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual)

Estas tablas sirven para la presentacion de los datos procesados y
ordenados segun sus categorias, niveles o clases correspondientes.

« Tablas de contingencia

Se utiliza este tipo de tablas para visualizar la distribucion de los datos
segun las categorias o niveles de los conjuntos de indicadores
analizados simultaneamente.

¢ Graficos circulares o graficos de barras

Cumplen una funcién similar a las de las tablas, pero lo hacen desde
una perspectiva grafica. Sirven para visualizar los datos presentados
en los cuadros. Se utilizaran graficos simples, para comparar las
frecuencias acumuladas de las respuestas a cada componente o sub
escala de los instrumentos utilizados.

e Coeficiente de correlacién de Spearman (Rho)

Este coeficiente reline dos propiedades que identifican la naturaleza
de una relacién entre dos variables: su signo, que puede ser positivo
0 negativo; y su magnitud. Este coeficiente de correlacion varia de —1
a +1. El valor de rho = 1 muestra una correlacion lineal positiva
perfecta entre dos variables X e Y. Por el contrario, un valor de rho =
-1 indica una correlacion lineal negativa perfecta entre dos variables
X e Y. Pero si el valor de rho es igual a 0, las dos variables X e Y no
estan correlacionadas. (Lopes, 2000).
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CAPITULO V. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

5.1. Cronograma

ACTIVIDADES 2016
e ; ~“mayo - junio julio - agosto " sefiem — octubre
VI o T SR B e S R e o)
Coordinacion con Gerente Munic. X X
Revision del marco tedrico X[ X | X | X | X
Validacion de instrumentos X X
Aplicacién de encuesta piloto X X
Confiabilidad de los instrumentos X
Aplicacion de encuesta X | X | X
Tabulacién de datos X | X
Analisis e interpretacion de datos X | X
Discusién X | X
Conclusiones y recomendaciones X
Presentacién del informe X
sustentacion
5.2. Recursos disponibles
Personal investigador: el autor
Materiales y equipos: libros, CD, laptop
5.3. Presupuesto
5.3.1. Recursos humanos
Unidad de . Costo
Concepto N Cantidad Uinitarie Costo total
* Asesor Universidad 400.00 400.00
o Estadistico Hora 10 50.00 500.00
Total (soles) 900.00
5.3.2. Bienes
Concepto Unidad de | Cantidad Costo | Costo total
medida Unitario
e Papel Millar 2 25.00 50.00
e Lapiceros caja 1 8.00 8.00
e Libros Unidad 10 35.00 350.00
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e CDs unidad 5 1.00 5.00
Total (soles) 413.00
5.3.3. Servicios
Concepto Unidad de| Cantidad Costo | Costo total

medida Unitario
¢ |Internet Hora 20 1.00 20.00
e Fotocopiado Pagina 500 0.10 50.00
» Digitado y correcciones |Pagina 150 0.50 75.00
¢ Anillados Ejemplar 5 3.00 15.00
e Empastado Ejemplar 4 20.00 80.00
e Movilidad 300.00
Total (soles) 540.00

5.4, Financiamiento

Estudio autofinanciado; los gastos corren por cuenta del investigador.
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ESCALA DE EVALUACION
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ESCALA DE EVALUACION DE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado trabajador;

Este cuestionario tiene como propésito conocer aspectos especificos del trabajo realizado en las
oficinas de nuestra institucion. No hay respuestas buenas ni malas. Por lo tanto, se le pide responder
TODOS los items con veracidad y objetividad. Para ello, en la primera parte, llene los espacios en
blanco con la informacién que se le pide. En la segunda parte, marque con un ASPA (X) la
alternativa que usted considera describe mejor la manera como se actda en la oficina.

PRIMERA PARTE: INFORMACION GENERAL

01 Sexo 1 ] hombre 2 [ ] Mujer
02 Edad

03 Profesion

04 Area laboral

Estimado trabajador:

Esta escala tiene como propédsito conocer como se trabaja en nuestra institucion. No hay
respuestas buenas ni malas. Por lo tanto, se le pide responder TODOS los items con veracidad. Para
ello, marque con un ASPA (X) la letra que considera es la que mejor describe la situacion.

El significado de las letras que acomparian a los enunciados es el siguiente:

1 Siempre

2 Casi siempre
3 A veces

4 Casi nunca
5 Nunca

¢ Con qué frecuencia su superior inmediato realiza las siguientes acciones?

1 2 3 4 5
1 Planifica adecuadamente las tareas y responsabilidades de la oficina. I
2 Demuestra habilidad para dirigir al personal de la oficina. O OO Qgg
3 Toma decisiones eficaces. OO n
4 Asesoray apoya al trabajador para un excelente desemperio laboral. OO 4Ogd4d.
5 Controla las funciones asignadas y evita incumplimientos. ] OO OO 0O .
6 Selecciona adecuadamente al personal en funcién de sus habilidadespara [ ] [ ] ] [] []
realizar una tarea.
7 Estima correctamente el tiempo necesario para realiza una tarea. O O 0O g4
8 Estima correctamente los equipos y herramientas necesarios pararealizar ] [ ] [] [] []
una tarea.
9 Resuelve problemas mediante el trabajo en equipo. ] OO gdg
10 Cuando surge un conflicto, lo afronta directamente en busca de una O Ogogdgd
solucién mutuamente satisfactoria.
11 Ha expresado la necesidad de transformar las actividades de la oficina O OO gdgdg
12 Ha propuesto iniciativas de cambio en la oficina O] O OO g g
13 Ha emprendido las acciones necesarias para el cambio en la oficina O Ogogodgd
14 Se ha involucrado totalmente en las iniciativas de cambio en la oficina ] O 0O0Og g
15 Ha establecido responsabilidades y roles para dirigir el cambioenlaoficina [ ] [ ] (] ] [
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ESCALA DE VALORACION DE LA EFICIENCIA EN LA ADMINISTRACION
INSTITUCIONAL

Estimado trabajador:

La escala que se presenta es totalmente anénima. Tiene como propdsito evaluar la eficiencia de esta
institucion desde la perspectiva de cada trabajador, a fin de mejorar los servicios que aqui se prestan.
A continuacion, se presenta una serie de aspectos que deben ser evaluados por usted. Para ello,
califique cada aspecto que se enuncia con una escala que va de 0 puntos, que indica una valoracion
nula o que el aspecto no se cumple, a 10 puntos, que indica una alta valoracion o que el aspecto se
cumple totaimente. Le pedimos total sinceridad y objetividad en su calificacién.

Capacidad para tomar decisiones

Capacidad para cumplir a tiempo las actividades programadas
Capacidad para seleccionar las tareas/ actividades que se deben realizar
Capacidad para desagregar las actividades en sub actividades
Capacidad para enfocarse en las actividades programadas
Cumplimiento de metas

Buen uso de los materiales de oficina de la institucion

Buen uso de los recursos econémicos de la institucion

9. Buen uso de los recursos humanos de la institucion

10. Buen uso del tiempo

QAN O RN

11. Capacidad para adaptar procesos internos

12. Capacidad para modificar servicios

13. Capacidad de considerar necesidades no planeadas

. Capacidad de identificar requerimientos no planeados

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo N° 03

FICHA DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres

1.2. Grado académico

1.3. Institucién donde labora

1.4. Titulo del estudio

1.5. Instrumento a evaluar

1.6. Autor del instrumento

Il. CRITERIOS DE EVALUACION

Menos de 145 puntos No valido Reformular instrumento

5
De 145 a 163 puntos vélido —  Mejorar instrumento
De 164 a 182 puntos valido — Precisar indicadores
De 183 a 200 puntos vélido — Aplicar
lll. ASPECTOS A EVALUAR
: Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Biins Excelente
0-8 9-11 12-14 15-17 18-20
1. | CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
2. | oBJETIVIDAD Los items se expresan en conductas
observables
Es adecuado al avance de la ciencia y
4. JAGIOALIDAD tecnologia en la profesién
4. | ORGANIZACION Existe organizacion légica
Comprende aspectos del dominio tedrico
3. | SURICIENCIA de la variable en cantidad y calidad
Permite valorar los aspectos especificos
6. | INTENCIONALIDAD de estudio
Se basa en aspectos tedrico - cientificos
7. | CONSISTENCIA sobire ol tema
Existe coherencia entre dimensiones e
8. | COHERENCIA e di doras
9. | METODOLOGIA La es-trategia responde al propdsito del
estudio
Genera nuevas pautas para Ila
10, | CONVEMIENGIA investigacion y construccion de teorias
SUBTOTAL
VALORACION CUANTITATIVA
OPINION DE APLICABILIDAD
' de de
FIRMA DEL EXPERTO
DNI
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Resultados de la prueba piloto del instrumento

1. Célculo de proporciones P y Q para el célculo de la muestra

El calculo de P y Q se basa en la distribucion de las categorias de la variable

eficiencia administrativa, que se establece como sigue:

puntuacién nivel
0-46 deficiente
47 -93 suficiente
94 - 140 eficiente
nivel frecuencia porcentaje
Q deficiente 1 5.0
suficiente 6 30.0
P eficiente 13 65.0
20 100

La proporcion de unidades de observacion que alcanzan el nivel esperado de la

variable es 65%; esto implicaque P=0,65yQ=0,15

2. Analisis de

confiabilidad

Se aplicé un analisis de confiabilidad mediante el coeficiente alfa — Cronbach. La

muestra piloto estuvo conformada por 20 personas. Los resultados son los

siguientes:
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos  Validos 20 100,0
Excluidos® 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en los

elementos
Alfa de Cronbach tipificados N de elementos
979 ,980 14

El coeficiente alfa — Cronbach alcanzé un valor de 0,979, que expresa alta

confiabilidad del instrumento.



