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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo: “Los Roles
Gerenciales y su relacion con el desempefio de los Gerentes Publicos: Direccién
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo”, para

optar el titulo de Licenciado en Administraciéon de Empresas.

La investigacion se realizd en base a la metodologia de investigacion
cientifica, obteniendo informacién de diversas fuentes, como documentos
diversos de la organizacion, encuestas, elaboracion de una tabla

(observaciones) y una revision de temas relacionado a roles de gerencia.

Se analizaron los 10 roles gerenciales de acuerdo Herry Mintzberg, en
este sentido, el propdsito de este trabajo de investigacion, fue evaluar el
desarrollo de los Roles Gerenciales institucionales de la Direccion General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo, dicho analisis,
ayudara a la direccién a disenar e implantar estrategias de mejora sobre los
perfiles que debe tener un buen gerente en el sector publico y sobre todo su
desempeno gerencial que debe cumplir para poder asi también influenciar en
su equipo de trabajo para que ellos sean mas eficientes al momento de cumplir

sus funciones.

En los resultados encontrados dentro del trabajo de investigacion,
obtuvimos: que los roles de representacion, portavoz, asignacién de recursos y

de negociacion, dentro de la Direccion General de Trabajo (DGT), se esta



desarrollando a un nivel alto; esto quiere decir, que éstos roles se estan

aplicando al 100% por parte de los gerentes dentro de la direccion.

Asimismo, también encontramos que los roles de liderazgo, enlace,
monitoreo, difusion, emprende y de resuelve conflictos, se esta desarrollando
dentro de la DGT a un nivel medio; esto quiere decir, que no se esta aplicando a

un 100% éstos roles por parte de los gerentes.

Lo anterior favorecié para la formulacién de conclusiones, las cuales
ayudan a la direccién a obtener una visién de integracion y equilibrio entre el
desarrollo y aplicacion de estas competencias para “Gerenciar”, y para integrar
como elementos de competencias en las demas personas que se encuentran

involucradas dentro de esta.



ABSTRACT

This research paper is entitled: "The Management roles and its
relationship to the performance of public managers. General Directorate of Labor
of the Ministry of Labor and Employment Promotion", to achieve a degree in

Business Administration.

The research was based on the methodology of scientific research,
obtaining information from various sources, such as various documents of the
organization, surveys, elaboration of a table (observations) and a review of topics

related to management roles.

The ten management roles of Herry Mintzberg were analyzed. In this
sense, the purpose of this research was to evaluate the development of the
institutional management roles of the General Directorate of Labor of the Ministry
of Labor and Employment Promotion, Will help management to design and
implement improvement strategies on the profiles that a good manager should
have in the public sector and above all his managerial performance that he must
fulfill in order to be able to influence his work team so that they are more efficient

at Time to fulfill its functions.

In the results found within the research work, we obtained: that the roles
of representation, spokesperson, allocation of resources and negotiation, within
the General Directorate of Labor (DGT), is developing at a high level; This means

that these roles are being applied 100% by the managers within the management.

Vi



Also, we find that the roles of leadership, liaison, monitoring,
dissemination, undertaking and resolving conflicts, is being developed within the
DGT at a medium level; This means that these roles are not being applied to

100% by the managers.

This favored for the formulation of conclusions, which help management
to get a glimpse of integration and balance between development and application
of these competences to “Manage”, and integrate as elements of competence in

other people who are involved in this.

Vi
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion comprende el estudio de “Los roles
gerenciales y su relacion con el desempefio de los gerentes publicos: Direccidn

General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion”.

El tema es de mucha importancia, ya que el mayor influyente en los
trabajadores en una organizacion son los gerentes; de acuerdo al desempefio
de cada gerente dentro de la organizacion, es asi que a través de su equipo de
trabajo, se lograra eficiencia en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, debido a que los gerentes hacen cosas a través de otras personas.
Toman decisiones, asignan recursos y dirigen a las actividades de otras a fin de

alcanzar ciertas metas.

Por ello he visto conveniente realizar mi investigacion en la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, para
abordar la problematica sobre ;Cual es la situacion del comportamiento de los
Roles Gerenciales en la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo

y Promocion del Empleo?

A lo largo del contenido de nuestro trabajo, desarrollaremos el concepto
de los roles gerenciales, asi como las teorias mas importantes respecto a éstos.

Asimismo se hara un analisis de la problematica antes mencionada.

La estructura que se ha seguido en ésta investigacién se compone de
cuatro (04) capitulos. El primer capitulo comprende el planteamiento del

problema, se detalla la descripcion del problema, el objetivo general y



especificos, la justificacion de la investigacion, alcance y limitaciones; y la

operacionalizacion de las variables.

En segundo capitulo de la investigacion, comprende el desarrollo del
marco tedrico y conceptual, se muestran las investigaciones referente a los roles
gerenciales, y asimismo se hace una lista en el marco conceptual de palabras

utilizadas dentro de la investigacion.

En el tercer capitulo de la investigacion, comprende la metodologia de la
investigacién, donde se desarrolla el tipo, nivel, método, disefio, técnicas e
instrumentos, fuentes de recoleccién de datos, poblacién / muestra, validez y
confiabilidad del instrumento y fuentes de recoleccion de datos referente al

trabajo de investigacion.

Finalmente en el cuarto capitulo, comprende la presentacion, analisis e
interpretacion de resultados, donde se desarrollara el analisis de resultado y la

discusion de los resultados a investigar.

Xi



1.1

CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad en las organizaciones publicas como en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocién del
empleo, los gerentes cumplen roles importantes en una organizacién para
dar una buena gestion administrativa dentro de ella, a través de su
desempefio gerencial, los gerentes influyen en su equipo de trabajo para

que ellos sean mas eficientes y eficaces.

Idalberto Chiavenato (2002)! hace referencia a los diez papeles de

gerencia consistente en:

Los papeles interpersonales representa las relaciones con otras
personas y se asocian a las habilidades humanas, y muestran como
interactua el administrador con las personas e influye en los

subordinados.

! |dalberto Chiavenato (2002).Administracién en los nuevos tiempos.lera Edicién McGrow Hill Colombia.

Pp. 25
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Los papeles informativos describen las actividades utilizadas para
mantener y desarrollar una red de informacién. En promedio, un
administrador del nivel institucional pasa cerca de 75% de su tiempo
hablando con otra personas. Estos papeles muestran cémo intercambia y

procesa informacion el administrador.

Los papeles decisorios incluyen todos los eventos y situaciones en
que el administrador debe elegir o escoger. Estos papeles requieren
habilidades humanas y conceptuales, y muestran como utiliza la

informacion el administrador para la toma de decisiones.

En el fondo, los papeles interpersonales, informativos y decisorios
dependen mucho del conocimiento, la perspectiva y la actitud del
administrador. Los papeles administrativos constituyen lo que el
administrador “hace”, mientras las tres competencias durables
representan lo que el administrador “es”. Hacer y ser: dos aspectos

fundamentales del administrador eficiente y eficaz.

La Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo vy

Promocion del Empleo, presenta sus 6rganos de linea siguiente:
- Direccion de Politicas y Normativa de Trabajo.
- Direccion de Seguridad Social.
- Direccion de Prevencién y Solucion de Conflictos Laborales
y Responsabilidad Social Empresarial Laboral.

En este sentido es necesario conocer y comprender los roles que

cumplen estos gerentes dentro de la Direccién General de Trabajo del

13



Ministerio de Trabajo y Promociéon del Empleo, que habilidades y

estrategias muestran para que su equipo de trabajo se sienta

comprometido con la Direccion, y asi poder lograr ser mas eficientes y

eficaces al momento de cumplir con sus funciones.

Por lo mencionado anteriormente, surge el interés de realizar la

investigaciéon para dilucidar el grado de cumplimiento de los roles

gerenciales en la gestion de la estructura bajo su conduccion.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢, Cual es la situacion del comportamiento de los Roles Gerenciales
en la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y

Promocion del Empleo?

1.2.2. Problema Especifico

¢Cuadl es la situacion del comportamiento de los roles
interpersonales en la Direccion General de Trabajo del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo?

¢Cuadl es la situacion del comportamiento de los roles
informacionales en la Direccion General de Trabajo del Ministerio

de Trabajo y Promocién del Empleo?

¢, Cual es la situacion del comportamiento de roles decisionales en
la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo?

14



1.3.

Objetivos

1.3.1 Objetivo General

e Describir el comportamiento de los roles gerenciales en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo.

1.3.2 Objetivos especificos

1.4.

e Describir el comportamiento de los roles interpersonales en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo.

e Describir el comportamiento de los roles informacionales en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocién

del Empleo.

e Describir el comportamiento los roles decisionales en la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocién del

Empleo.

Justificacion de la investigacion

La investigacion propuesta, busca por la aplicacion de la teoria y
conceptos basicos sobre los roles gerenciales, encontrar explicaciones a
situaciones de caracter interno (desempefio de gerentes, tipos de lideres,
desmotivacion e influencia de los roles en la organizacién publica, etc.) y
del entorno que afecta a los gerentes y su equipo de trabajo que brindan

servicio al publico.

15



Para nuestra investigacion, se aplicara el modelo de Henry
Mintzberg sobre roles gerenciales; ésta metodologia se basa en
categorias concretas del comportamiento de los gerentes, agrupandose
en tres (03) categorias: Las relaciones interpersonales, la transferencia
de informacion y la toma de decisiones. Esta tipologia gerencial se basa
en gran parte en medidas relacionadas con el liderazgo, el clima en la

organizacion y la sistematizacion en el trabajo.

La Teoria de los Roles, propuesta por Henry Mintzberg, en la que
partiendo de que la principal funcién del directivo es la de ser “cabeza
visible”, plantea que partiendo de la autoridad formal, o “status”, el
directivo tiene tres tipos de roles: roles interpersonales (cabeza visible,
lider, enlace), roles informativos (monitor, difusor, portavoz), roles de
decision (empresario, gestor de anomalias, asignador de recursos,

negociador).

Henry Mintzberg mediante estas categorias define 10 roles de un
gerente. Mediante una encuesta dirigida a los gerentes de la Direccién
General de Trabajo, estudiaremos el desempefio gerencial que ejerce

cada gerente en su Direccion.

La investigacion inicia con la busqueda de informacion en
situaciones concretas para analizarlas con un marco teorico general. El

procedimiento es el siguiente:

1. Estudiar las teorias relacionadas con las Funciones gerenciales y

los Roles gerenciales.

16



1.5.

2. Analizar la situacion y practicas de las gerencias en la organizacion
en relacion con este tema, a realizar la investigacion de campo,

basada en observacion, entrevistas y encuesta.

3. Correlacionar los resultados de la investigacion documental y la

investigacién de campo.

De acuerdo con los objetivos de la investigacion su resultado
permite encontrar soluciones concretas a problemas de desempefio,
clima organizacional y estructura interna, que inciden en los resultados de
la Direccidn General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, mediante un analisis se evaluara como se esta desarrollando los
roles gerenciales de los gerentes publicos; para obtener resultados, se
realizara encuestas dirigidas a los gerentes y sus asesores, y también se

aplicara el método de observacion realizada por el investigador.

Alcances de la Investigacion
- Conceptual.- Segun los enfoques teodricos de Roles gerenciales

de Henry Mintzberg e Idalberto Chiavenato.

- Geogréfico.- Direccion General de Trabajo del Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo.

- Temporal.- 2016

17



1.6. Limitacion de la Investigacion
En el desarrollo de la investigacion se presentaron las siguientes

limitaciones:

- Al momento de hacer las investigaciones, fue complicado acceder
a la evaluacion de los roles gerenciales de los gerentes, debido a
que ésta es una institucion publica y no se cuenta con el espacio y
tiempo suficiente.

- Al serunainstitucion publica, los servidores no son constantes, hay
rotacion de personal, y esto conlleva que al momento de realizar la
investigacién no tengamos un criterio especifico para poder hacer
un cimiento de cdmo se debe desarrollar los roles gerenciales en
el sector publico.

- Escasez bibliografica sobre estudios de los roles gerenciales en
una institucion publica, lo que conllevé a extrapolar la informacion

existente sobre el tema referido en las instituciones privadas.

18



1.7.

Operacionalizacion de las Variables

Variables. Roles de Gerencia (Papeles del Administrador)?

Dimensiones

Indicadores

Interpersonal

- Representacion

- Liderazgo

- Enlace

Informativa

- Monitoreo

- Difusion

- Portavoz

Decisoria

- Emprende

- Resuelve conflictos

- Asignador de recursos

- Negociacion

Fuente: adaptada de Henry Mintzberg, The Nature of Managenal work, Nueva York &

Row 1973, pp. 92.93.

2 |dalberto Chiavenato (2002).Administracion en los nuevos tiempos.lera Edicién McGrow Hill Colombia.

pag. 26
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO II:

MARCO DE REFENCIA TEORICO Y CONCEPTUAL

Antecedentes
Para apoyar esta investigacion, se reviso otras tesis, conceptos y

teorias y trabajos de investigacion sobre roles de gerencia.

Olivera Aravena Jorge Antonio. 2012. El perfil de Competencias del
Administrador de empresas Peruanas, desde una Perspectiva de
Mercado Laboral. Para el titulo profesional de Administracion de

Empresas en la Universidad de Piura.

Como objetivo de este trabajo nos planteamos conocer cuales son
las competencias que debe tener el administrador de empresas peruano,

para desempenar con éxito su labor.

Las conclusiones de este trabajo de investigacion son:

1. La revisibn de la bibliografia nos permitié conceptualizar las
competencias como: “aquellas cualidades, sean aptitudes y/o

actitudes, que al ser movilizadas habitualmente permiten

20



desempenfar correctamente las funciones propias de un puesto de

trabajo”, ya que no existe consenso entre los autores.

. Las competencias juegan un papel importante como determinantes
del buen desempefio en un determinado puesto de trabajo y como
generadoras de ventajas estratégicas para las organizaciones. A
partir de estas dos aplicaciones se entiende la relevancia de formar
administradores bajo un enfoque por competencias de modo que
los egresados se destaquen por ser los mejores administradores.
Esto quiere decir que las competencias deben ser fijadas como
objetivos pedagogicos y luego se deben emplear los medios que

permitan alcanzar los mismos.

. Asimismo, la revisidon de la bibliografia nos permitié identificar las
competencias que definen el perfil de un administrador de
empresas (ver la tabla 6.1). Se trata de 26 competencias, 6
habilidades, 8 areas de conocimiento y 12 actitudes. 24 de estas
competencias fueron identificadas gracias a la teoria de Mintzberg
(1980), siendo esta una herramienta muy util para establecer las
funciones de un administrador. Las otras 2 competencias,
resiliencia y compromiso, derivan de las condiciones bajo las

cuales un administrador debe laborar.
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TABIA 6.1. COMPETENCIAS REQUERIDAS EN LOS ADMINISTRADORES

Habilidades Conocimientos Actitudes
Conocimientos de
Capacidad de anélisis administracion general e Actitud abierta
Clara comunicacion Conocimientos de e Apertura al cambio
escrita contabilidad e Autocontrol
Clara comunicacion Conocimientos de «  Compromiso
oral derecho aplicado en las e Consulta
e Creatividad empresas ialidad
e Dominio de los e Conocimientos de : E::l?al @
programas de economia . Iniciagtiva
informatica * Conocimientos de .
e Dominio del idioma sistemas de informacién | * Orgamza!:!on
inglés e Conocimientos de ¢ Dr|entai.:|olnla la .
finanzas responsabilidad social
e Conocimientos de ¢ Projéctivlidad
marketing e Resiliencia
e Conocimientos de
recursos humanos
4. La gran inestabilidad politica, econdmica y social que

histéricamente ha aquejado al pais ha generado que el

administrador peruano posea una serie de caracteristicas
distintivas tales como la creatividad, el emprendimiento, la
sociabilidad y, sobre todo, la versatilidad. A su vez, tales
caracteristicas reflejan la necesidad de que el administrador posea

ciertas competencias distintivas (ver tabla 6.2).
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PERUANO

Habilidades

Conocimientos

Actitudes

Capacidad de

Conocimientos de
administracion general
Conocimientos de
contabilidad
Conocimientos de
derecho aplicado en

TABLA 6.2. COMPETENCIAS MAS DISTINTIVAS EN UN ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

e las empresas e Actitud abierta
analisis N .
. Conocimientos de * Apertura al cambio
Clara comunicacion , .
. economia * Compromiso
escrita L .
— Conocimientos de * Cordialidad
Clara comunicacion . L
oral sistemas de * |niciativa
. informacion e Pro-actividad
Creatividad .
e Conocimientos de
finanzas
e Conocimientos de
marketing

e Conocimientos de
recursos humanos

5. Conjuntamente con estas competencias, el administrador peruano
también requiere resiliencia, autocontrol y orientacion a la
responsabilidad social. Estas competencias son relevantes porque
el administrador se desenvuelve en un entorno con profesionales
sub calificados, con un alto nivel de estrés y con serios conflictos

sociales.

6. Los resultados de la encuesta a los empleadores dan soporte a las
competencias identificadas gracias a la teoria de Mintzberg (1980).
Al parecer estas son necesarias en el administrador de empresas
peruano. Sin embargo unas son mas requeridas que otras, como

muestra la tabla 6.3.
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TABLA 6.3. RANKING DE COMPETEMNCIAS DE UN ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

Posicion Competencia Media
1 Apertura al cambio 4.960
2 Autocontrol 4.920
3 Compromiso 4.880
4 Pro-actividad 4.840
5 Clara comunicacion oral 4.800
] Organizacion 4.760
7 Iniciativa 4.760
8 Conocimientos de administracion general 4.680
9 Actitud abierta 4.560
10 Consulta 4.520
11 Energi'a 4.440
12 Clara comunicacidn escrita 4.400
13 Capacidad de analisis 4,375
14 Cordialidad 4.360
15 Dominio de los programas de informatica 4.240

PROMEDIO 4.216
16 Resiliencia 4.160
17 Dominio del idioma inglés 4.120
18 Creatividad 3.920
19 Conocimientos de marketing 3.840
20 Conocimientos de finanzas 3.800
21 Conocimientos de recursos humanos 3.760
22 Orientacidn a la responsabilidad social 3.720
23 Conocimientos de economia 3.440
24 Conocimientos de contabilidad 3.320
25 Conocimientos de derecho empresarial 3.040
26 Conocimientos de sistemas de informacion 3.000

A pesar de que la creatividad y la orientacion a la responsabilidad

social, son competencias que distinguen a un administrador

peruano, vemos que existen competencias percibidas como mas

importantes. Ademas, la mayoria de los conocimientos también

ocupan los ultimos lugares. Lo que sucede es que las actitudes son

mucho mas dificiles de desarrollar, por eso ocupan los primeros

puestos; en cambio, los conocimientos, e incluso las habilidades,

son mas faciles de desarrollar.
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7. Las empresas consultadas afirmaron que también consideran que
los administradores deben poseer las competencias vision de
negocio y orientacion a los resultados. El primero, entendido como
el conocimiento del funcionamiento del negocio, es efectivamente
una competencia imprescindible en el administrador. Mas la
segunda, entendida como el logro de resultados, no es
verdaderamente una competencia ya que puede perjudicar el
desempenfo del administrador, por ejemplo, cuando falta a la ética

profesional para obtener mejores resultados.

8. En base a la encuesta dirigida a los ex-alumnos de la Universidad,
pudimos determinar el nivel de desarrollo de competencias (ver
tabla 6.4). En general, hemos observado que el nivel de desarrollo
de competencias en la Universidad es bueno. Aunque habria que
analizar el dominio del idioma inglés y los conocimientos de
sistemas de la informacién, que han obtenido los puntajes mas
bajos. Sin embargo, la Universidad tiene el compromiso de mejorar

su nivel de formacién en los educandos.
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TABLA 6.4. RANKING DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN LA UNIVERSIDAD DE PIURA

Posicion Competencias UDEP
1 Proactividad 4.333
2 Conocimientos de finanzas 4.321
3 Conocimientos de marketing 4.143
4 Resilencia 4.1325
5 Cordialidad 4.119
[ Compromiso 4.052
7 Creatividad 4,012
8 Energia 4,008
9 Actitud abierta 4,006
10 Conocimientos de contabilidad 4,000
11 Clara comunicacion escrita 4,000
12 Clara comunicacién oral 4,000
13 Consulta 3.994
14 Or. Responsabilidad social 3.976
15 Organizacion 3.958
16 Apertura al cambio 3.905
17 Conocimientos de recursos humanos 3.869
18 Iniciativa 3.863

PROMEDIO 3.821
19 Capacidad de analisis 3.778
20 Conocimientos de economia 3.762
21 Conocimientos de administracion general 3.690
22 Autocontrol 3.673
23 Conocimientos de derecho empresarial 3.071
24 Dominio de los programas de informatica 3.000
25 Inglés 2.881
26 Conocimientos de sistemas de informacion 2.810

9. Apesar de que sostenemos que la Universidad de Piura ofrece un

buen nivel de desarrollo de competencias, tal desarrollo no se

ajusta al perfil del administrador que pide el mercado laboral. El

nivel de coeficiente de correlacion fue de 0.39, por lo que se

concluye que no existe correlacidon alguna entre estas dos

variables. Los conocimientos obtuvieron un 0.525, convirtiéndose

en el unico grupo con un coeficiente de correlacién positivo medio.

Las actitudes obtuvieron un -0.212 y las habilidades un 0.332,

mostrando que no guardan relacion con la demanda.
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10.La Universidad de Piura debe apostar por el desarrollo de
competencias, preparando adecuadamente a los docentes para
que estos conozcan las competencias solicitadas por las empresas
peruanas en los administradores. Asi la metodologia de ensefianza
estara orientada al desarrollo de competencias y definiran los

medios adecuados para alcanzar los mismos3.

2.1.2. Valencia Pomareda Pedro Herbert Jaime. 2008. Estilos gerenciales y
satisfaccion laboral. Para obtener el grado de Magister en

Administracion en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

El objetivo del presente trabajo es “Determinar como se relacionan
los Estilos Gerenciales con la Satisfaccion Laboral en el Personal
Administrativo de la Direccion General de Administracion de la

U.N.M.S.M.”

Al ser una investigacién explicativa, tenemos como hipotesis

especificas:

1. Existe un grado de asociacion poco significativo entre el Estilo
Gerencial Autoritario Explotador y Autoritario Benevolente, con los
factores Motivadores e Higiénicos de la Satisfaccion Laboral en el
Personal Administrativo de la Direccion General de Administracion de

la U.N.M.S.M.

3 E| Perfil de Competencias del Administrador de Empresas Peruano, desde una perspectiva de mercado
laboral. Posted on Friday, Jul 15, 2016 de https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/1663/AE-
L_002.pdf?sequence=1
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2. Existe un grado de asociacion significativo entre el Estilo Gerencial
Consultivo y Participativo, con los factores Motivadores e Higiénicos
de la Satisfaccion Laboral en el Personal Administrativo de la Direccién

General de Administraciéon de la U.N.M.S.M.
Asimismo las conclusiones a que se arribaron fueron:

1. Se acepta la hipotesis general al probarse que existe relacion
significativa entre los estilos gerenciales y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de la Administracion Central de la
U.N.M.S.M. entre ambos estilos se relacionan con la satisfaccion

laboral.

Los estilos consultivo y participativo mantienen una relacion
positiva con la satisfaccion laboral tanto en los factores e

indicadores motivadores como en los higiénicos.

Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario benevolente,
mantienen relaciones mas débiles con la satisfaccién laboral tanto

en los factores e indicadores motivadores como en los higiénicos.

2. Se acepta la hipdtesis especifica 1 al probarse que existe un grado
de asociacion irrelevante o poco significativo entre los estilos
gerenciales autoritario- coercitivo y autoritario-benevolente y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de Ila
Administracion Central de la U.N.M.S.M. Esto significa que el estilo
gerencial autoritario-coercitivo y autoritario-benevolente se asocia
en forma débil con la satisfaccion laboral en el personal

administrativo de la Administracion Central de la U.N.M.S.M. Los
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indicadores de satisfaccion hallados en este estilo son
sustantivamente menores que los del estilo consultivo participativo
tanto a nivel de factores motivadores como a nivel de factores
higiénicos.

Se acepta la hipotesis especifica 2 al probarse Existe una grado de
asociacion significativo aunque bajo entre los estilos gerenciales
Consultivo y Participativo y la satisfaccion laboral en el personal de
la Administracién Central de la U.N.M.S.M. Esto significa que el
estilo gerencial Consultivo y Participativo se asocia mejor con la
satisfaccion laboral aunque en un grado no muy alto, en el personal
administrativo de la Administracién Central de la U.N.M.S.M. Este
estilo de liderazgo esta originando mejores resultados de
satisfaccion laboral tanto a nivel de los indicadores de los factores
motivacionales como de los higiénicos, esto quiere decir que este
estilo desarrolla un mejor manejo de la motivacion extrinseco como
intrinseca, la que verdaderamente origina satisfaccion como en la

extrinseca la que evita que exista insatisfaccion®.

4

Estilos

gerenciales y satisfaccion laboral. Posted on Tuesday, Jun 07, 2016 de

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/414/1/Valencia_pp.pdf
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2.1.3. Reyes Maldonado Karla Yesenia. 2016. Habilidades Gerenciales y

Desarrollo Organizacional (Estudio realizado con gerentes de los

hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango).

Para el titulo profesional de Psicéloga Industrial / Organizacional en

la Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

El objetivo de la investigacion es “Determinar la relaciéon de las

habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles

inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango”.

Las conclusiones a la cual se llegd en la investigacion son:

Existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional, ya que estas permiten que los administradores
de cada institucion utilicen sus conocimientos, experiencias y
sobre todo sus capacidades para organizar, dirigir y motivar al
personal, encaminandolos asi al logro de las metas

establecidas y el mejoramiento de la productividad.

Los gerentes de los hoteles poseen un conjunto de habilidades
gerenciales que les permiten enfrentar toda clase de dificultad
que pueda surgir dentro de la empresa. Entre las que se pueden
mencionar conocimiento y formacion (conceptuales), capacidad
de liderazgo, organizacion y comunicacion (técnicas) y actitud

para tratar y relacionarse con los colaboradores.
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2.2,

2.21.

- Para las empresas investigadas es de suma importancia el
desarrollo organizacional ya que los gerentes necesitan hacer
diagnosticos sobre la situacion real de la empresa y de esta

forma conocer los cambios que necesitan realizar.

- De acuerdo a la investigacion el desarrollo organizacional se
beneficia porque los gerentes poseen las habilidades
necesarias, lo que permite que el desarrollo sea eficiente y

eficaz®.

Marco Teorico

Los Roles Directivos segun Henry Mintzberg

Coordinacion El libro de Henry Mintzberg, "La naturaleza del
trabajo directivo", permite conocer mas a fondo la actividad directiva. En
el clasifica las actividades de los directivos en diez categorias,
desgranando los roles que cada una lleva implicitos y describiendo los
comportamientos que a ellos se adhieren. En su clasificacion pueden
diferenciarse tres grandes areas: las relaciones interpersonales, los roles

informativos y la toma de decisiones.

Relaciones interpersonales
En esta area se engloban todos los comportamientos que se
estructuran en torno a las asociaciones de dos 0 mas personas, en

términos de largo plazo. La naturaleza del vinculo puede tener caracter

5> Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional (Estudio realizado con gerentes de los hoteles
inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango). Posted on Friday, Jun 24, 2016 de
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2016/05/43/Reyes-karla.pdf
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personal, si se basa en sentimientos o emociones; o profesional, cuando

implica un interés concreto u alude a un determinado negocio.

Existen tres roles directivos que pueden aglutinarse en el area de

relaciones interpersonales que propone Mintzberg:

o Cabeza visible: Destaca su faceta de representante de la
organizacion frente a otras companias y también ante la
comunidad.
o Lider: Es el rol mas completo ya que se basa en su cualidad de
orientar, influir en otros y sus comportamientos, motivar, crear
equipo y definir clima, cultura y politicas de empresa.
o Enlace: Define las funciones a través de las que establece
relaciones horizontales con personas de su mismo nivel dentro de
la empresa y enlaza a la organizacion con el entorno que la rodea.
Roles informativos

La categoria de los roles informativos de Mintzberg describe los
comportamientos de los directivos en su faceta relacionada con la
comunicacién. En esta area se engloban todas las acciones que de este
intercambio bidireccional o multidireccional se requieren, en ultimo
término, para la toma de decisiones. Su mision la configura como una de
las dreas mas importantes del trabajo de cualquiera que ostente un cargo

de este tipo.

o Monitor: Identifica al rol directivo como centro neuralgico de la
afluencia de informacion. La continua busqueda y recepcion de la
misma son el elemento necesario a partir del cual sera capaz de
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alcanzar una completa comprension de la realidad de la empresa
y su entorno. Con ese conocimiento podra emplearse a fondo en la
deteccion de amenazas y la busqueda de oportunidades.

Difusor: Este rol describe su funcibn de comunicar a la
organizacion informacién procedente del exterior desde su posicion
de experto en la materia, que debera demostrar a la hora de poner
en practica los nuevos conocimientos adquiridos.

Portavoz: Este rol hace referencia a la diseminacién hacia el
entorno de la informacién propia de la organizacion, permitiéndole
desarrollar un conocimiento sumamente profundo de su

organizacion.

Toma de decisiones

La eleccion es una parte inherente a la realidad de cualquier

directivo. Entre sus funciones se encuentra el decidir y escoger lo que es

mejor para la empresa, seleccionando entre todas las alternativas

posibles. El uso de metodologias cuantitativas suele ser habitual en esta

area, cuando lo importante es resolver situaciones de la mejor manera vy,

muchas veces, en un plazo que no deja tiempo para las dudas. La

precision es fundamental para ejecutar cualquier de los siguientes roles:

O

Empresario: Esta faceta del directivo hace hincapié en su misiéon
de busqueda de oportunidades para la organizacion. Explorar
opciones y detectar posibles situaciones adversas es necesario
para emprender cualquier cambio. Actuar con el margen de tiempo

suficiente puede ser la diferencia entre un resultado excelente y
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uno desastroso y, por eso, hoy dia muchos directivos prefieren
apoyarse en la automatizacion, evitando subjetividades y errores,
empleando para ello alguno de los softwares que existen en el
mercado.

Gestor de anomalias: Describe el comportamiento que el directivo
adopta al actuar ante situaciones imprevistas. Su capacidad para
reaccionar, contemporizar, regular y para afrontar circunstancias de
este tipo debe ser impecable. Los focos que las originan son muy
variados y pueden provenir de la plantilla, de los clientes, de los
recursos, el mercado, etc. Ante una situacién asi es necesario
contar con datos fiables y actualizados, que conduzcan al éxito en
la toma de decisiones.

Asignador de recursos: Uno de sus roles mas obvios, ya que en
él se engloban las funciones relativas a la distribucion de los
recursos humanos y materiales en la empresa. En relacion a él se
encontrarian la gestion de incentivos, la planificacion de las tareas
y el tiempo dedicado a ellas, la gestibn de proyectos y las
autorizaciones.

Negociador: El rol directivo interviene como cabeza visible en los
procesos de negociacion que se trasladan al exterior de la

organizacion. Su papel de portavoz es necesario.®

6

“Los

Roles

directivos segun Henry Mintzberg”. Posted on Monday, Febr 22, 2016 de

http://es.workmeter.com/blog/bid/329355/Los-roles-directivos-seg%C3%BAn - Henry-Mintzberg.
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2.2.2. 10 Reglas de oro del Buen Gerente - Publicado por: Miguel Furque /

Categoria: Gestion

A principio del siglo XX, se pensaba que los gerentes, eran
pensadores reflexivos, que procesaban informacion cuidadosa vy
sistematicamente antes de tomar una decision. Fue a fines de la década
del 60, cuando Henry Mintzberg, realizando un estudio sobre las
actividades de gerentes de alto nivel, descubrié que los conceptos que se
manejaban desde aquella época, dejaban mucho que desear con las
medidas que arrojaba la realidad. “Mintzberg descubridé que los gerentes
se dedicaban a un gran numero de actividades muy variadas y que eran
de corta duracion. Disponian de muy poco tiempo para ejercitar el
pensamiento reflexivo, porque estaban sometidos a constantes
interrupciones, y la mitad de esas actividades duraban menos de nueve

minutos cada una”.

Mintzberg, concluyd que los gerentes desempenian roles diferentes
que pueden referirse a tres grandes categorias: roles interpersonales,

roles de informacion y roles de decision.

Los roles interpersonales tienen que ver con la relacién directa con
las personas. El autor las dividid en rol de figura destacada, cuando
representaba al jefe simbdlico de la organizacion que esta para realizar
los actos de rutina de caracter juridico social; el papel de lider,
responsable de motivar y conducir a sus subordinados para un eficaz

cumplimiento de objetivos; y el papel de enlace, que es aquel que
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mantiene los contactos entre los agentes internos y externos que poseen

informacion.

En los roles referidos a la informacion, el gerente realiza el papel
de monitor, aquel que busca y recibe informacion especial para
comprender a la organizacion y a su ambiente en donde se desarrolla;
realiza también el papel de divulgador, cuando transmite a sus
subordinados las consignas necesarias para realizar las tareas; y se
transforma en portavoz cuando transmite informacion al exterior de la

organizacion sobre planes, politicas, programa, acciones, resultados, etc.

En la toma de decisiones es cuando el gerente asume la mayor
cantidad de roles. Se transforma en empresario cuando busca
oportunidades y arriesga recursos en proyectos ambiciosos que buscan
generar superavit que permita a la organizacion perdurar en el tiempo;
controlador de perturbaciones cuando actua como garante de relaciones
armonicas entre los miembros de la organizacion; asignador de recursos,
cuando es responsable de delegar responsabilidades y autoridad a sus
subordinados para una correcta distribucién de tareas y actividades
administrativas; y por ultimo como negociador cuando representa a la
empresa en el proceso de conseguir los mejores resultados a través de la

gente y para la gente.

Del quehacer de los administradores es muy importante analizar
en conjunto lo que he denominado “Las Reglas de Oro” de un gerente.
Estas guias de accion han sido extractadas de la practica gerencial, de
los libros de management y de casos de empresas exitosas.
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Regla Numero 1: SABER ORDENAR LAS PRIORIDADES

... mi madre me decia: “pon atencidn a tu salud, sin ella tu no tienes nada;
la familia viene en segundo lugar; los negocios en tercero. Hay que reconocer y

tomar conciencia de las dos primeras prioridades para poder atacar la tercera”
Regla Niimero 2: JAMAS DELEGAR LO ESENCIAL

“Entre los problemas que se presentan hay que atacar personalmente el
mas dificil. Aqui es donde se reconoce a un lider; tomar las decisiones dificiles

en lugar que las tome un subalterno o un comité”.
Regla Numero 3: EXIGIR MUCHO

........ De si mismo y de los otros. No transigir. Cuando un lider empieza

a transigir y hacer concesiones, compromete toda la compainia.
Regla Numero 4: ACTUAR RAPIDO

Reconocer el valor del tiempo. Es mejor hacer cualquier cosa aceptable

ahora que no hacer nada.
Regla Nimero 5: INFORMARSE BIEN

“Cada vez que cometi un error fue porque no me tomé el tiempo necesario
para conseguir informacién sobre los hechos. Es cierto que no se pueden
conocer todos los hechos antes de decidir, pero el 5% o 10% de informacion que

hace falta, importa poco”.
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Regla Numero 6: COMPROMETERSE

Hay que comprometerse en la accidon empresarial, convertirla en un
objetivo personal, en lugar de considerar el trabajo como un simple empleo para

ganarse un sueldo.

Regla Numero 7: NO OCUPARSE SINO DE LO POSIBLE

No perder el tiempo tratando de resolver problemas sin solucion.

Concentrarse en el campo de lo posible.

Regla Numero 8: SABER PERDER

Numerosas empresas ponen a sus funcionarios en situaciones donde no
se permite ningun error. No se puede innovar sin aceptar de antemano perder

ciertas jugadas y ganar otras.

Regla Numero 9: SER JUSTO Y DECIDIDO

Es la consecuencia de exigir mucho. No dejar que las emociones

interfieran con una decision necesaria, en materia de personal por ejemplo.

Regla Numero 10: GOZAR DEL TRABAJO

“Usted no hara jamas nada si no le gusta hacerlo. A mi me gusta trabajar.
Yo llego a la oficina a primera hora; los otros funcionarios lo saben y siguen el

ejemplo. Espero que a ellos les guste como a mi”.”

710 reglas de oro del buen gerente. Posted on Monday, May 09, 2016 de http://www.miguelfurque.com/10-reglas-de-oro-
del-buen-gerente/
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2.2.3. La Gerencia Social y el Nuevo Paradigma de Gerencia de Alvaro
Freddy Navarro Vargas
La aplicacion del modelo cliente/servicio no se puede dar
automaticamente en toda la Administracion Publica, ya que “el Estado
continua cumpliendo misiones de supervision, vigilancia y represion; la
preocupacion del nuevo paradigma de gerencia publica, surge de la
preocupacion por incorporar al sector publico aquellas técnicas y

conceptos que han tenido éxito en el sector privado.

Por gerencia publica se entiende el proceso de guiar o dirigir
organizaciones o instituciones publicas hacia el logro de su mision y los
objetivos que éstas se han propuesto en politicas, programas y proyectos,
en un ambiente complejo que requiere una negociacidn constante con
actores y grupos internos y externos a la organizacion, haciendo un uso
eficiente y eficaz de los recursos. La gerencia publica, es basicamente
una gerencia intergubernamental que la distingue de la gerencia privada
y la hace mas compleja y donde las técnicas de la gerencia y planificacién

estratégica adquieren dimensiones particulares.

El gerente publico es basicamente un gerente de politicas en una
red interinstitucional, y en su trabajo gerencial destacan las siguientes

funciones:

- Liderar la organizacion.
- Innovar y ser agente de cambio.
- Interpretar y formular politicas.

- Ejecutar, evaluar y supervisar las politicas, programas y proyectos
de la organizacion.
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- Disenar las estructuras organizacionales.
- Negociar dentro y fuera de la organizacion.
- Manejar conflictos.

- Servir de coordinador y enlace de las actividades intra y
multiorganizacionales.

- Ser vocero, representar y defender los programas de la
organizacion.

- Ser estratega de la organizacion y organizar las bases externas de
apoyo.

- Gestor de los recursos humanos y financieros de la organizacion.
- Buscar, manejar y difundir informacion.

- Evaluar el desempeio.?

2.2.4. El gerente publico: un profesional indispensable para el desarrollo

Un Gerente Publico es un profesional altamente calificado, que es
empleado por el Estado y esta intimamente involucrado en lo que se ha
llamado “La profesion gubernamental”’. Es preciso insistir desde un
comienzo que un Gerente Publico realiza su trabajo a través de otros
servidores publicos. Este funcionario de alto nivel es capaz de obtener, a
través de su liderazgo, la activa cooperacion, participacion y dedicacion
de su personal. En otras palabras, el Gerente Publico es capaz, a través
de su actuacion, alcanzar altos niveles de eficiencia y productividad por
parte del funcionamiento del Estado. Platéon es uno de los grandes
fildsofos que en la antigliedad se refiere a este profesional y lo identifica

como perteneciente al cuerpo de ayudantes del filésofo rey.

8 “la Gerencia Social y el Nuevo Paradigma de Gerencia” - Alvaro Freddy Navarro Vargas
http://www.ts.ucr.ac.cr/binarios/docente/pd-000170.pdf (Recuperado el 27-06-2016 - hora: 14:10 pm).
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2.3.

Algunos pensadores relacionados con el tema de la Gerencia
Publica han tratado de ilustrar este concepto de gerente Publico, usando
la imagen o metafora del Compositor / Director de orquesta sinfonica. El
Compositor / Director, es un artista de nivel superior que esta calificado
para escribir piezas musicales, tales como, conciertos, sinfonias y
también esta calificado para dirigir la orquesta que ejecutara tales

composiciones.’

Marco conceptual

Rol: Es un papel que un individuo o cosa determinada juega en un
determinado contexto. Por ejemplo, una persona puede asumir el rol de
padre dentro del ambito de una familia y a su vez asumir el rol de
empleado en una empresa. El rol tiene que ver con la funcidn que se
ejerce, con el sentido de las actividades que se desarrollan.

Gerente: Persona responsable de dirigir actividades que ayudan a las
organizaciones para alcanzar sus metas.

Administracién: Proceso de planificacion, organizacion, direccion y
control de trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los
recursos disponibles de la organizacién para alcanzar las metas
establecidas.

Planificacion: Proceso para establecer metas y un curso de accion

adecuado para alcanzarlas.

° El

gerente  publico: un profesional indispensable para el desarrollo - Fernando Duque -

http://www.scielo.br/pdf/cebape/v4n4/v4n4a04 - (Recuperado el 27-06-2016 - hora: 10:10 am).
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Organizacion: Proceso para comprometer a dos 0 mas personas para
que trabajen juntas de manera estructurada, con el propésito de alcanzar
una meta o una serie de metas especificas.

Direccién: Proceso para dirigir e influir en las actividades de los miembros
de un grupo o una organizacion entera, con respecto a una tarea.
Administracion por Objetivos: Serie de Procedimientos formales que
establece y revisa el avance logrado hacia las metas que comparten
gerentes y subordinados.

Gestion: Es la accion y el efecto de gestionar y administrar de una forma
mas especifica, una gestién es una diligencia, entendida como un tramite
necesario para conseguir algo o resolver un asunto, habitualmente de
caracter administrativo o que conlleva documentacion.

Roles Gerenciales: Es basicamente las diferentes funciones o labores
que debe realizar un gerente para poder cumplir con los objetivos
estipulados para su puesto segun con lo proyectado por la empresa.
Motivacién: Es el proceso que incide en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo.

Equipo de Trabajo: Genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel
de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales.
Liderazgo: Es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una

vision o establecimiento de metas.
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Delegar Facultades (empowerment): El acto de atribuir facultades vy
suministrar conocimientos y recursos a las personas para que éstas
puedan alcanzar sus objetivos de trabajo.

Delegar Autoridad: Para que una organizacién funcione con eficiencia
es preciso que los gerentes deleguen en los empleados autoridad y
responsabilidad. El delegar maximiza la efectividad de los empleados,
agiliza la toma de decisiones y puede llevar a mejores decisiones.

Toma de decisiones: Es el proceso para identificar y seleccionar un
curso de accion para resolver un problema especifico.

Negociacion: Es un proceso en el que dos o0 mas partes intercambian
bienes o servicios y tratan de ponerse de acuerdo en la tasa de cambio
para cada quien.

Cultura Organizacional: Es un sistema de significado compartido por lo
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas.

Clima Laboral: es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en
la productividad.

Comunicacion: Proceso mediante el cual las personas trata de compartir
significados por medio de la transmision de mensajes simbdlicos.
Evaluacion del Desempeio: Es una Valoracion, sistematica, de la
actuacién de cada persona en funcion de las actividades que desempenia,
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo.

Desempeino Gerencial: medida de la eficiencia y la eficacia de un

gerente; grado en que determina o alcanza los objetivos apropiados.
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Desempeno Organizacional: Medida de la eficiencia y la eficacia de una
organizacion; grado en que alcanza los objetivos acertados.

Objetivo de la Organizacion: Es un resultado deseado que se pretende
alcanzar dentro de un periodo determinado.

Estrategia Organizacional: Se refiere al comportamiento global de la
empresa en cuanto a su entorno.

Eficiencia: Es la capacidad de reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion: “hacer las cosas bien”.
Eficacia: Capacidad para determinar los objetivos apropiados: “hacer lo
que se debe hacer”.

Incentivo: Es un estimulo que se ofrece a una persona, una empresa o
un sector con el objetivo de incrementar la produccién y mejorar el
rendimiento.

Orientacién: Programa disefiado para ayudar a los empleados a
adaptarse tranquilamente a la organizacion; también llamado
socializacion.

Capacitacion: Es un medio para apalancar el desempeno en el trabajo,
la capacitacion casi siempre ha sido entendida como el proceso mediante
el cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las
tareas especificas del puesto que ocupa.

Grupos de interés: Aquellos individuos o grupos que son afectados,
directa o indirectamente, por la forma en que la organizacion busca lograr
sus objetivos.

Habilidades: Supone aptitudes por parte del individuo para ejecutar una

tarea, actividad o accion especifica.
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Estrategias: Es un plan para dirigir un asunto. Una estrategia se compone
de una serie de acciones planificadas que ayudan a tomar decisiones y a
conseguir los mejores resultados posibles. La estrategia esta orientada a
alcanzar un objetivo siguiendo una pauta de actuacion.

Coaching: Es una metodologia que consigue el maximo desarrollo
profesional y personal de las personas y que da lugar a una profunda
transformacién, generando cambios de perspectiva y aumento del
compromiso y la responsabilidad, lo que se traduce en mejores
resultados.

Feedback: Retroalimentar o dar respuesta a un determinado pedido o
acontecimiento. En algunos contextos, la palabra feedback puede
significar respuesta o reaccion.

Red de Contactos: Es una herramienta ideal para que dejar conocer
nuestro perfil profesional, nuestros logros y metas. Es por eso que es
importante mantenerla actualizada, que sea real y veraz, y que tenga toda
la informacién importante de su carrera profesional de trabajos anteriores
y en el que se encuentra actualmente.

Acciones Correctivas: Es un actuacién o efecto implementado a eliminar
las causas de una no conformidad, defecto, o situacion indeseable
detectada con el fin de evitar su repeticion.

Lecciones Aprendidas: Pueden definirse como el conocimiento
adquirido sobre un proceso o sobre una o varias experiencias, a través de
la reflexion y el analisis critico sobre los factores que pueden haber

afectado positiva o negativamente.
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Capacidad: se refiere a los recursos y actitudes que tiene un individuo,
entidad o institucion, para desempeiar una determinada tarea o cometido.
Conocimiento: Es un conjunto de representaciones abstractas que se
almacenan mediante la experiencia o la adquisicion de conocimientos o a
través de la observacion. En el sentido mas extenso que se trata de la
tenencia de variados datos interrelacionados que al ser tomados por si
solos, poseen un menor valor cualitativo.

Experiencia: Es un conjunto de informacion almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspeccion
(a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de
multiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen
un menor valor cualitativo.

Participacion: Es la intervencién en un suceso, en un acto o en una
actividad.

Informacién: Esta constituida por un grupo de datos ya supervisados y
ordenados, que sirven para construir un mensaje basado en un cierto
fendbmeno o ente. La informacién permite resolver problemas y tomar
decisiones, ya que su aprovechamiento racional es la base del
conocimiento.

Mejoras: Es el incremento de la calidad de una institucién, programa o
actividad docente, investigadora o de gestién. Normalmente, se contrasta
con criterios o estandares previamente establecidos para alcanzar niveles
superiores de calidad.

Representacién: Simbolo, imagen o imitacibn que hace pensar en

determinada cosa.
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Interés: Proviene del latin interesse (“importar”) y tiene tres grandes
aceptaciones. Por un lado, hace referencia a la afinidad o tendencia de
una persona hacia otro sujeto, cosa o situacion.

Valores: Son principios que nos permiten orientar nuestro
comportamiento en funcion de realizarnos como personas. Son creencias
fundamentales que nos ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en
lugar de otras, o un comportamiento en lugar de otro. También son fuente
de satisfaccion y plenitud.

Oportunidad: Se denomina oportunidad a toda circunstancia en la cual
existe la posibilidad de lograr algun tipo de mejora de indole econdémica,

social, laboral, etc.
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3.1.

3.1.1

3.2.

CAPITULO lII:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y Nivel de la Investigacion

Tipo de Investigacién
Para la presente investigacion se implementaron los siguientes

tipos de investigacion:

Descriptiva.

La investigacién es de caracter descriptivo por cuanto al objeto de estudio
se identific6 en sus particularidades a partir de observaciones vy
encuestas, las cuales sirvieron para ver en qué medida se esta
desarrollando los roles gerenciales institucionales de los gerentes

publicos de la Direccion General de Trabajo.

Método y Diseiio de la Investigacion

3.2.1 Método de la Investigacion

Los métodos de investigacion nos permiten desarrollar de una
manera correcta la investigacion y asi llegar a los resultados planteados.

Los métodos aplicados son los siguientes:

48



Inductivo — deductivo

Este método permite ir de lo general a lo especifico. Para que el
desempeno del personal sea correcto, debe ir acompafiado de un buen
lider, quien es el encargado de sobrellevar al equipo de trabajo, al tiempo
se debe llevar a efecto procesos de capacitacion, se necesita implementar
un buen sistema de evaluacion; aumentar la eficacia de los procesos y
comprometer todos los aportes para optimizar los servicios de la
institucion, esto conlleva a una buena aplicacion de los roles gerenciales
por parte de los gerentes. Es decir si se induce al personal a una
capacitacion permanente, se considera su opinion y experiencia de un
determinado campo y se va ajustando los procesos en funcién del
mejoramiento individual y colectivo se deduce que la institucion tendra el

éxito y eficacia en su mision y vision.

Analitico — sintético.
Este método permite analizar y describir de manera ordenada
algun hecho que se esté suscitando en la parte administrativa de la

institucion.

La falta de un Manual de funciones, un reglamento interno y un
organigrama funcional en la institucion deriva en un deficiente proceso
administrativo y operativo de la misma, la implementacion de estos
componentes permitira fortalecer la problematica planteada debido al
grupo de aspectos formales que deben asumir y cumplir los trabajadores

de la institucion.
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3.3.

3.3.1

3.3.2

3.2.2 Diseio de la Investigacion

M-0

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

Técnicas, Instrumentos y Fuentes de Recoleccion de Datos

Poblacion / Muestra

La poblacién

Considerada para investigacién son todos los componentes humanos con
que cuenta la institucion, Direccion General de Trabajo y Promocion de
Empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, y que en total
llegan a 41 personas, de las cuales 5 son asesores, los restantes cumplen
funciones administrativos (colaboradores).

Muestra

Se ha trabajado con toda la poblacion.

Técnicas

Las técnicas son los procedimientos e instrumentos que utilizamos
para acceder al conocimiento. Observaciones, Encuestas, entrevistas y
todo lo que se deriva de ellas.

Las técnicas de investigacion permiten recolectar informacion para
procesar y luego analizar, por lo tanto se justificd llevar a efecto una
encuesta y el método de observaciones, asi podemos validar las

encuestas realizadas a los gerentes y a los colaboradores.
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3.3.3

Instrumentos de Recoleccién de Datos
En la presente investigacion se utilizd los Instrumentos de
recoleccion de datos como: cuestionario, encuesta, observaciones y

protocolo de entrevista.

3.3.4 Validez y Confiabilidad del Instrumento

Haciendo uso de los fundamentos teoricos se estudiara, comparara
los resultados emitidos por los estadigrafos a partir de los cuadros se

generaran las conclusiones respectivas.

En términos generales, un indicador es valido cuando mide lo que
dice medir. Existen distintos tipos de validez:
Validez interna: existe validez interna cuando hay una adecuada
conceptualizacién y operacionalizacion de la variable y, obviamente,
existe correspondencia entre ambas. Puede que la conceptualizacion sea
mas amplia que la operacionaizacion o viceversa. También puede que se
dé una combinacibn de ambas posibilidades, es decir que la
operacionalizacidn cubra parcialmente a la variable y a la vez la exceda.
Si bien ningun procedimiento es infalible a la hora de establecer si existe
o no validez interna existen dos ayudas fundamentales: la revision
bibliografica y la consulta a especialistas en el tema.
Validez externa: se refiere basicamente a la confianza o veracidad de la
fuente de informacién. Esto en ocasiones intenta solucionarse mediante
técnicas que muchas veces resultan poco operativas, tales como cotejar

con los gestos de la persona o enviar a otro a que realice las mismas
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3.3.5

indagaciones. Por otra parte un indicador o instrumento de medicion es
confiable cuando, administrado sucesivamente a una misma muestra o
poblacién (sin que haya cambiado las condiciones iniciales) reproduce los
mismos resultados.

Fuentes de Recoleccion de Datos

Las fuentes de recoleccion de datos tenemos:

Fuentes primarias.

Encuesta: La encuesta permitié recolectar informacion a un grupo de
personas elegida a través de un cuestionario que es elaborado por el
investigador.

Esta técnica se utilizo para conocer los criterios de los
administradores y empleados, para determinar las falencias operativas
que existen dentro de la empresa, es por esta razon que se procedio a
realizar la encuesta, ya que a través de ella se obtiene respuestas que
sirvieron para solucionar los problemas.

También se uso la técnica de observacién con el objetivo de validar
las encuestas realizadas a los gerentes publicos, asesores vy
colaboradores.

Fuentes secundarias.
Estos son los registros escritos que fueron recogidos en un trabajo

practico; la informacion proveniente de bibliografia y fuentes de Internet.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Informacién General Sobre la Institucion:

La Direccién General de Trabajo es un Organo de linea que
depende jerarquicamente del Viceministro de Trabajo. Es la responsable
de proponery ejecutar las politicas publicas y funciones en materias: socio
laboral, de relaciones colectivas e individuales de trabajo, seguridad
social, prevencion y solucion de conflictos laborales, asesoria y defensa
legal al trabajador, responsabilidad social empresarial y difusion de la
normativa laboral, en el marco de su competencia. En el marco de la
politica del Sector y dentro de las materias asignadas, propone normas y
reglamentos; asimismo, formula y de ser el caso, emite directivas,
lineamientos, mecanismos y establece precedentes vinculantes

administrativos de ambito nacional.
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La Direccion General de Trabajo se compone a su vez de tres
unidades organicas para el cumplimiento de sus funciones: Direccién de
Politica y Normativa de Trabajo, Direccion de Capacitacién y Difusién
Laboral y Direccién de Prevencion y Soluciéon de Conflictos Laborales y

Responsabilidad Social Empresarial Laboral.

Misién:

“La Direccion General de Trabajo coordina, propone y evalua la
politica nacional en materia de las relaciones colectivas e individuales de
trabajo y seguridad social, promueve el dialogo y otros mecanismos como
medios de solucion de los conflictos que se puedan suscitar en las
relaciones de trabajo, tanto individuales como colectivas. Asimismo,
capacita y difunde la normativa a los trabajadores en materia laboral. Es
asimismo, instancia definitiva en las materias de su competencia cuando
estas se tramiten via recurso de revision”.

Vision:

“Ser el 6rgano rector del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo orientado a difundir politicas socio laboral y planes nacionales en
materia de relaciones colectivas e individuales de trabajo, seguridad
social, prevencion y solucion de conflictos laborales, asesoria y defensa
legal del trabajador, responsabilidad social empresarial y difusion de la
normativa laboral. Establecer y ejecutar eficientemente mecanismos

alternativos de solucién de conflictos”.*®

10http://wwwz2.trabajo.gob.pe/el-ministerio-2/sector-trabajo/direccion-general-de-trabajo/informacion-general/
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Organigrama:

Direccion General de
Trabajo

Direccion de Prevencion y
Solucidn de Conflictos

aborales y Responsabilida
Social Empresarial Laboral

ormativas de Trabaj Social

ireccion de Politicas 1 'ireccién de Segurida
o

Fuente: Ministerio de Trabajo.

4.1. Analisis de Resultados

Es tarea de los roles directivos el darse cuenta de que las personas
son el verdadero valor de las organizaciones y de que, solo a través de
su motivaciéon, compromiso y satisfaccion, es posible plantearse el ser
competitivo de manera sostenible en el tiempo.

Se formuld un cuestionario dirigido a los Directores y Asesores de
la Direccion General de Trabajo, asimismo se aplicé el método de
observacion para cruzar y analizar la informacion obtenida por las
encuestas realizadas, y asi encontrar las debilidades de los gerentes
publicos al momento de mostrar su desempefo gerencial (aplicacién de

los roles gerenciales).

Al realizar la encuesta a los Directores y Asesores de la Direccion

General de Trabajo Obtuvimos el siguiente resultado:
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Preguntas

¢Usted representa a
la entidad ante otras
organizaciones? ¢De
qué manera usted re-
presenta a la entidad
en otras institucio-
nes?

éCudles son sus fun-
ciones relacionadas
en dichas representa-
ciones?

¢Usted fortalece las
capacidades de su
equipo de trabajo en
su Direccion? ¢Cémo
lo hace?

¢De qué manera us-
ted motiva a su
equipo de trabajo?

Direccion General de
Trabajo

Si, en representacio-
nes en comisiones
multisectoriales y
grupos de trabajo.

Representacién de la
Direccidn y posturas
institucional.

Si, a través de retro-
alimentacion sobre el
desarrollo de activi-
dades diarias.

Resaltando las cuali-
dades de los colabo-
radores y se saludan
los aciertos.

Tabla 1: Respuesta de los Directores de la
Direcciéon General de Trabajo

Direccion de Politicas y Nor-
mativas de Trabajo

Si, mediante participacion en
forma presencial en las co-
misiones de trabajo, otras
veces a través de medio in-
formativo.

En las funciones resolutivas
como primera instancia en
procedimientos administrati-
vos, coadyuvar en la elabora-
cion de propuestas normati-
vos y en la gestion de conflic-
tos sociales.

Si, con reuniones de coordi-
nacion una vez al mes, para
analizar los problemas e

Se reconoce publicamente
sus méritos, remisioén de co-
rreos y llamadas; y visitas a
las oficinas de los trabajado-
res.

Direcciéon de Seguridad Social

Si, ellos se concretiza en la
reuniones de trabajo, mesas de
trabajo y demds reuniones de
coordinacion en las cuales ha
participado.

Participacién de manera activa
en las reuniones de coordina-
cion para la elaboracién por
consenso de la Politica Nacional
de Seguridad Social. Coordi-
nando con los drganos del Mi-
nisterio, temas transversales a
la Seguridad Social.

Si, a través de reuniones inter-
nas para coordinar las lineas de
accién que se han venido adop-
tando en la Direccidn, asi como
las acciones que de cara al fu-
turo se pueden adoptar.

A través de reuniones mensua-
les a fin de escuchar sus percep-
ciones y puntos de vista res-
pecto del ambiente de trabajoy
de la carga laboral que se viene
afrontando en la Direccidn.

Direccién de Prevencion y Solu-
cion de Conflictos Laborales y
Responsabilidad Social Empre-

sarial Laboral

Si, a través de eventos de capa-

citacion.

Representar a la entidad en los
temas que se caracteriza la par-
ticipacion.

Si, brinddndoles las capacitacio-
nes necesarias para el mayor
desarrollo de sus funciones, a
través de talleres sobre lide-
razgo, comunicacion efectiva,
etc.

A través de reconocimientos,
estimulos, certificados, cartas
de agradecimientos; otorgando-
les la confianza correspondiente
e instandoles a que superen a
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éCuenta usted con
una red de contacto
externo, que le pro-
porciona informacién
para la gestion de sus
actividades?

¢De qué manera us-
ted gestiona sus invo-
lucrados externos
(personas, entidades,
organismos)?

¢Usted gestiona la in-
formacién del en-
torno interno y ex-
terno? ¢De qué ma-
nera dicha informa-
cion contribuye al
desarrollo de su Direc-
cion (identificacion de
oportunidades y miti-
gacion de amenazas)?

¢Comunica usted a su
equipo de trabajo so-

Si

Medios de coordina-
cion formal cuando
corresponde.

Si, se socializa con el
equipo de trabajo se-
gun materia, dado
gue impera la deci-
sién de trabajo. La
socializacién permite
que los involucrados
manejen la misma in-
formacién de forma
oportuna.

Conforme al punto
anterior dicha data
es socializada por

Si, los mismos usuarios del
servicio.

Atendiendo a todos los usua-
rios, sobre todo a los mas
exaltados, por gestion de do-
cumentos, de personas y de
conflictos. También a través
de la web, redes sociales, co-
rreos electrdnicos y tramites
administrativos.

Si, las recomendaciones de
mejoras pueden venir de los
trabajadores o de los propios
usuarios, y solucion de futu-
ros conflictos socios labora-
les.

Si, para confrontar la proble-
matica y haya una solucidn

Si

Me valgo de experiencias exter-
nas a fin de tomarlas como refe-
rente o buenas practicas a fin
de asimilarlas al contexto de mi
gestion.

Si, respecto de la identificacion
de oportunidades, las experien-
cias de otras entidades nos han
servido para comparar la situa-
cion actual y de acuerdo a ello,
decidir acciones de mejora. Res-
pecto de la mitigacién de ame-
nazas, las experiencias externas
nos ayudan a ser mas creativos
al momento de pensar en nue-
vas alternativas para mitigar las
amenazas.

Si, a través de reuniones de tra-
bajo y desayunos de confrater-
nidad.

sus superiores tanto personal
como profesional.

Si, contacto de empresas, sindi-
catos, Stakeholders.

Compartiendo informacion, ac-
tividades comunes, mesas de
didlogo y consultas.

Si, mediante medios informati-
cos estadisticos, boletines, eva-
luaciones de escenarios, se
cuenta con un vocero en caso
de crisis; se toma como expe-
riencia adquirida, en algo que
pueda ser superado o mejo-
rado.

Si, todo lo que se hace se comu-
nica, se comunica a través de
equipos que se retroalimentan
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10

11

bre la informacion re-
cibida de su entorno
(interno y externo)?
¢éComo usted comu-

nica dicha informa-
cién a su equipo de
trabajo?

éUsted transmite in-
formacién de su Di-
reccion al entorno?
éComo usted trans-
mite dicha informa-
cién?

¢Usted ha implantado
mejoras en los proce-
sos de su Direccion?
éQué proyectos de
mejora ha implemen-
tado, y que cambios
ha producido en su Di-
reccion?

éComo los proyecto
de mejora coadyuva
al logro de sus objeti-
vos estratégicos de su
Direccion?

medio virtual, oral
(se realiza reuniones
de despacho).

Si, se trasmite diaria-
mente, a través de
correos, oficios.

Si, la implementacidn
de la distribucién de
trabajo por materias,
lo cual ha generado
una especializacion
por parte del equipo
de trabajo.

En el trabajo orde-
nado y optimizado
en atencidn celebre
de requerimiento in-
ternos y externos.

conjunta, también se comu-
nica cara a cara y en deter-
minados ocasiones por es-
crito.

Si, A través de reuniones
mensuales de coordinacion,
informando lo pertinente.

Si, se implementd una mesa
de partes propia para que los
usuarios hayan largas colas
en una mesa de partes Unica
y coadyuvando en la elabo-
racion de distintas propues-
tas normativas de trabajo.

Se van solucionando proble-
mas o incluso el clima labo-
ral, a través del didlogo di-
recto y reuniones de trabajo;
y analisis conjuntiva.

Si, a través de los eventos de ca-
pacitacion que se realiza a nivel
nacional como Direccion.

Si, se ha tenido la iniciativa de
trabajar la Politica Nacional de
Seguridad Social y la Estrategia
Integral de Promocidn de la cul-
tura en Seguridad Social.

Tanto la Politica Nacional de Se-
guridad Social como la Estrate-
gia de una Cultura en Seguridad
Social, contribuyen al fortaleci-
miento de la institucion de la
Seguridad Social y el rol del
MTPE como ente rector en di-
cha politica publica.

de informacioén, en algunos ca-
sos directamente para proponer
ideas y deliberar sobre aquellas,
a través de correos.

Si, se transmite con medios au-
diovisuales, en forma verbal y
escrita.

Si, mejoras en el Sistema infor-
matico, en el trabajo en equipo
y asumir responsabilidades.

Con la mejora de procesos y
procedimientos, agilidad en el
trabajo, permitiendo la concilia-
cion de las partes proyectadas
en el periodo correspondiente.
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12

13

14

15

¢Qué accién correc-
tiva toma usted ante
el incumplimiento de
su equipo de trabajo?

éUsted genera un re-
gistro de lecciones
aprendida a partir de
lo aprendido?

éDe qué manera us-
ted programa o plani-
fica sus actividades?
¢Como distribuye di-
chas actividades a su
equipo de trabajo?

éDe qué manera
busca usted la nivela-
cion de conocimiento
y/o experiencia de su
equipo de trabajo?

Se observan a los co-
laboradores sus fun-
ciones y responsabili-
dades como parte
del trabajo en
equipo.

Si, para aprovechar
las experiencias
aprendidas, y no vol-
ver a cometer los
mismos errores.

A través de la planifi-
cacion, se realiza en
torno a la carga labo-
ral del dia, la cual no
es constante. Ello sin
prejuicio de atender
temas urgentes.
Existe un equipo
multidisciplinario por
lo que es posible ha
nivelacion referida.

Conversaciones, amonesta-
ciones, llamada de atencion
de manera individual, se in-
dica que debe mejorar.

Si, se hace a través de apun-
tes, se tiene una nube online
sobre lo aprendido.

De la forma conservada a
través de reuniones de tra-
bajo, y por orden de priori-
dades.

El que sabe debe de capaci-
tar al que no sabe. Se pro-
graman capacitaciones inter-
nas obligatorias, y también
mediante un sistema de
comportamiento y reuniones
de grupo.

La primera alternativa es incen-
tivar el didlogo a fin que se fo-
mente un buen ambiente de
trabajo y cultura organizacional
al interior de la Direccidn de Se-
guridad Social.

Si, tenemos una base de datos
de experiencias de buenas prac-
ticas que se comparte interna-
mente entre los miembros de la
Direccidn.

A través de agendas, apuntes de
notas y en hojas de Excel.

Trato de enviar al personal a las
capacitaciones que el propio
Ministerio organice u otras enti-
dades similares, de acuerdo a la
carga de trabajo que tengan.
Asimismo, se trata de enviar de
viaje a cada uno de los colabo-
radores especialistas a fin que
obtengan la misma o similar ex-
periencia en el campo de tra-
bajo.

Dialogar con el equipo para el
cumplimiento, si no lo resuelve,
se manda memorando, Accio-
nes verbales.

Si, todo lo aprendido se registra
para que la experiencia no se
pierda.

En forma equitativa mediante 3
equipos se programa por tiem-
pOs y por conocimientos o espe-
cialidades a desarrollar.

Con estudios, capacitaciones y
mejoramiento de mejor conoci-
miento del puesto de trabajo,
qgue cada miembro cumpla un
rol de actividades.
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16 ¢Usted participa en
negociaciones como
representante de su
Direccion? ¢Qué es-
trategia de negocia-
cion utiliza?

Si, a través de reuniones
con empresas y sindica-
tos, otros directores. Las
estrategias que se utiliza
la comunicacidn efec-
tiva, didlogo perma-
nente y respetuoso.

Si, se utiliza el didlogo
respetuoso y amical, para
la solucidn de diversas
clases de problemas, es-
trategia de necesidades y
conviccion de los actores,
estrategia de enfoques
participativo, estrategia
de teorias de juego y es-
trategia de teoria de de-
rechos humanos y juegos
y capacidades.

Puedo citar el caso de reuniones
de trabajo en los que se ha te-
nido que negociar con represen-
tantes de otras entidades a fin
de ponernos de acuerdo en los
lineamientos de la estrategia de
seguridad social y la politica na-
cional de seguridad social.

Fuente: Elabora de la encuesta abierta a los gerentes de la Direccion General de Trabajo.

Si, se usa dialogo, conciliacién,
mediacién, negociacion aser-
tiva, ganar y ganar, utilizando el
didlogo permanente, confianza
gue debe existir con los repre-
sentantes.
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Sobre las respuestas obtenidas en el cuestionario, para poder medir mejor
el desarrollo que se estd dando sobre los roles gerenciales institucionales en la
Direccion General de Trabajo, tuvimos que elaborar el siguiente cuadro, se
realiz6 una tabla de valores con 3 escalas, para poder medir el desempefio ge-

rencial, de acuerdo a los hallazgos de las encuestas y observaciones realizadas,

tenemos:
Tabla 2: Diagnéstico del desempefio gerencial en la Direccion
General de Trabajo Del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo (instrumento encuesta)
ALTO 3
MEDIO
BAJO 1
ROLES DGT DSS DPSCLRSEL | DPNT
Representante 3 2 3 2
Lider 1 1 2 1
Enlace 2 2 2 2
Supervisor (monitoreo) 2 2 2 2
Difusor 2 2 2 2
Vocero (portavoz) 2 2 2 2
Empresario 2 2 2 2
Manejador de perturbacio-
; 2 2 2 2
nes (resuelve conflictos)
Distribuidor de recursos 2 2 2
Negociador

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacién mostramos los graficos de los resultados obtenidos en el
cuestionario realizado a los directores y asesores, de acuerdo a cada rol geren-

cial que fueron los siguientes:
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1. Gréfico 1: Rol del Representante

2,5

1,5

0,5

DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracién Propia.

El rol del representante, de acuerdo a los resultados, se esta desarro-
llando en un nivel alto en la DGT y la DPSCLRSEL, asi mismo en la DSS y la
DPNT en un nivel medio, esto puede referirse que en la DGT y DPSCLRSEL los
directores si cumplen con la figura simbdlica, en la DSS y la DPNT cumplen a un
nivel medio su figura simbdlica; ejecutando asi cierto nimero de deberes rutina-

rios de naturaleza legar o social.

De acuerdo a Henry Mintzberg este rol debe ser bien representado por el gerente
en la institucion para que haya una buena gestion administrativa, esto conllevaria

a tener que fortalecer el rol del representante, para poder dar una

2. Gréfico 2: Rol de Lider

2
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DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracion Propia.
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En la DGT, DSS y DPNT el rol de lider se esta desarrollando a un nivel
bajo, por ende se debe reforzar en este rol para poder influir mejor en el desem-
pefio de los colaboradores de la Direccion General de Trabajo; asimismo en la

DPSCLRSEL el rol del lider esta siendo desarrollado a un nivel medio.

Henry Mintzberg, detalla que en el rol del liderazgo es el encargado de
dirigir y motivar a las personas, entrena, aconseja, orienta y se comunica con los
subordinados, esto genera un buen desempeiio laboral por parte de los trabaja-
dores. Por lo tanto los gerentes deben tomar mas importancia en fortalecer el rol
del lider para que sus colaboradores se sientan mas comprometidos con la ins-

titucion y puedan cumplir con los objetivos institucionales.

3. Gréfico 3: Rol de Enlace
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1
0,5

DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracion Propia.
En las direcciones de la DGT, el rol de enlace se desarrolla a un nivel

medio, esto se debe a que no se es constante con en el desarrollo de este rol.

Henry Mintzberg nos dice que en el rol del enlace, el director es quien
mantiene las redes de comunicacion dentro y fuera de la organizacion, emplea
portafolios, asiste a reuniones dando una imagen de representacion sobre su
direccion. Por ello es necesario fortalecer el rol del enlace a un nivel alto, porque
lo que se percibe del gerente es lo que se percibira de los trabajadores.
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4. Grafico 4: Rol de Supervisor
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Fuente: Elaboracion Propia.

En las direcciones de la DGT, el rol de supervisor se desarrolla a un nivel
medio, esto se debe a que la las busqueda y reseccion de informacion interna y
externa no es constante y debe de fortalecerse mas para una buena compren-

sion de la institucion.

Henry Mintzberg, detalla que este rol es importante porque se envia y re-

cibe informacion, manteniendo contactos personales a beneficio de la institucion.

5. Gréfico 5: Rol de Difusor
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DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracion Propia.
En las direcciones de la DGT, el rol de difusor se desarrolla a un nivel
medio, esto se debe a que no se percibe bien la informacion transmitida recibida

de fuera a los equipos de trabajo.
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Henry Mintzberg, nos dice que es el encargado de enviar informacion a
los miembros de la organizacion, envia memorandos e informes y establece con-
tactos. Para ello es necesario ampliar una buena red de contactos que nos per-

mita salir malas eventualidades.

6. Gréfico 6: Rol de Vocero
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Fuente: Elaboracion Propia.

En las direcciones de la DGT, el rol de vocero se desarrolla a un nivel
medio, esto se debe a que no se difunde por completo (hay distorsién) la infor-
macion al publico sobre los planes de la institucion. Por ello se debe fortalecer

en la difusion de los planes institucionales al publico general.

Henry Mintzberg, nos dice que en este rol se debe encargar de transmitir
informacién a personas de afuera mediante conversaciones, informes y memo-
randos el encargado de enviar informacion a los miembros de la organizacion,
envia memorandos e informes y establece contactos. Para ello el gerente debe

subordinar a un colaborador para hacer este tipo de papel.
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7. Grafico 7: Rol de Empresario

2 2

DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracién Propia.

En las direcciones de la DGT, el rol de empresa se desarrolla a un nivel
medio, esto se debe a que la busqueda de oportunidades no es muy bien apro-
vechada por la direccién. Por ello se debe investigar e iniciar proyectos de mejora

para producir cambios.

Henry Mintzberg, nos dice que en este rol es importante debido a que
inicia proyectos, identifica nuevas ideas, asume riesgos, delega responsabilida-
des de ideas en otros. Por ende dentro de la DGT debemos fortalecer este rol a

un nivel alto.

8. Gréfico 8: Rol del Manejador de Perturbaciones
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DGT DSS DPSCLRSEL DPNT
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Fuente: Elaboracion Propia.
En las direcciones de la DGT, el rol del manejador de perturbaciones se

desarrolla a un nivel medio, esto es debido a que no se aplica bien las acciones
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correctivas dentro de la direccion cuando se enfrenta a problemas significativos

e inesperados.

Henry Mintzberg, sefiala que con este rol emprendemos medidas correc-
tivas en disputas o crisis, resuelve conflictos entre subordinados, adapta el
grupo a la crisis y a los cambios. Por consiguiente debemos afianzar mejor en
la aplicacion de este rol dentro de la DGT, debido a que toma medidas correcti-

vas en situaciones dificiles.

9. Grafico 9: Rol de Distribuidor de Recursos
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DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracion Propia.
En las direcciones de la DGT, el rol de distribuidor de recursos se desa-
rrolla a un nivel medio, esto es debido a una regular distribucién y asignacion de

los recursos dentro de la direccion.

Henry Mintzberg, plantea que este rol es quien decide quien asigna los
recursos. Programa, presupuesta y establece prioridades. Por ello debemos for-
talecer este rol, porque debemos mostrar una adecuada planificacién dentro de

la direccion para que se cumpla los objetivos institucionales.
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10.Gréfico 10: Rol de Negociador

DGT DSS DPSCLRSEL DPNT

Fuente: Elaboracion Propia.

Rol de negociador en la DGT y DPSCLRSEL se esta desarrollando a un
nivel alto, debido a que se cumple con las funciones del representar bien a la
direccién en las principales instituciones, asimismo la DSS y la DPNT el rol del
negociador esta en un nivel medio, es por ello que se debe fortalecer en este rol
para que los representantes cumplan con los principales negocios.

Henry Mintzberg dice que este rol representa los intereses de la organi-
zacion en las negociaciones con los sindicatos, ventas, compras y financiacion.
Por ello es importante mostrar un nivel alto en este rol, para tener un adecuado
equilibrio dentro de la institucion.

Asimismo, realizando una comparacion de resultados del cuestionario con
el cuadro de diagnéstico de desempefio gerencial elaborado por el investigador
(método de observacion).

Primeramente observamos los resultados obtenidos a través del método
de observacion, construimos una tabla de escala para poder interpretar el nivel
de desarrollo de los roles gerenciales dentro de la Direccion General de Trabajo,

y asi ver esto como repercute con los colaboradores de cada Direccion, y esto
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como logra afianzar con el equipo de trabajo para el logro de los objetivos insti-

tucionales. Analizando el cuadro de desempefio gerencial en la Direccién Gene-

ral de Trabajo tenemos:

Tabla 3: Diagnostico de desempefio gerencial en la Direccién General de
Trabajo (instrumento de observacion)

ALTO 3
MEDIO 2
BAJO 1
ROLES FACTORES A OBSERBAR DGT | DSS DPSS&‘R' DPNT
Represen- Representa a la entidad ante otras organi- 5 5 5 5
tante zaciones.
Fortalece las capacidades de su equipo de
. 1 1 2 1
trabajo.
Muestra interés por el personal de su
: . 1 1 2 1
equipo de trabajo.
Lider Desarrolla programas de capacitacion 1 1 5 1
para el personal a todos los niveles.
Utiliza valores de la Direccién para guiarte. | 2 2 2 2
Motiva a su equipo de trabajo a mejorar en
2 1 2 2
lo laboral y personal.
Cuenta con una red de contacto externo,
Enlace gue le proporciona informacion para la 2 2 2 2
gestién de sus actividades.
Gestiona la informacién del entorno interno 2 5 > >
Supervisor y externo.
P Identifica las oportunidades y mitigacién 2 5 > >
de amenazas con esta informacion.
Comunica a su equipo de trabajo sobre la
Difusor informacion recibida de su entorno (interno | 2 2 2 2
y externo).
Transmite informacion de su Direccion al 3 3 3 3
entorno.
Vocero s
Cuenta con un vocero para transmitir infor-
. . ” 2 2 2 2
macion de la direccién a gente de fuera
Empresario Implfa'nta mejoras en los procesos de su Di- 5 5 5 5
reccion.
. Realiza acciones correctivas ante el in-
Manejadqr de cumplimiento de su equipo de trabajo. 2 3 2 2
perturbacio- . . .
Genera un registro de lecciones aprendida
nes ) .
a partir de lo aprendido.
N Programa o planifica sus actividades. 3 3 3 3
Distribuidor . = —
d Busca la nivelacion de conocimiento y/o
€ recursos L . .
experiencia de su equipo de trabajo.
Participa en negociaciones como represen-
. L 2 2 2 2
. tante de su Direccion.
Negociador . —
Logra cumplir con su objetivo en sus ne- 5 2 2 5
gociaciones.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Primeramente sacamos un promedio por cada rol para poder diagnosticar

el desempenio gerencial en la DGT, de este modo obtenemos el siguiente cuadro:

Tabla 4. Promedio de los valores sobre Diagnostico de desempefio geren-
cial en la Direccion General de Trabajo (instrumento de observacion)

Roles Promedio
Representante 2
Lider
Enlace
Supervisor
Difusor
Vocero
Empresario
Manejador de perturbaciones
Distribuidor de recursos

Negociador
Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 5: Promedio del resultado del cuestionario

Roles Promedio

Representante

Lider

Enlace

Supervisor

Difusor

Vocero

Empresario

Manejador de perturbaciones
Distribuidor de recursos

Negociador
Fuente: Elaboracion Propia.

WINNDNNDNDNNE W

Realizando una comparacion con el resultado del promedio del cuestio-
nario realizado a los directores y asesores de la DGT con la tabla Promedio de
los valores sobre Diagnostico de desempefio gerencial en la Direccién General

de Trabajo observamos:

- Que los resultados son similares en 5 roles, y estos son: Rol de enlace,
supervisor, difusor, empresario y manejador de perturbaciones.
- También se muestra una variacion entre los roles de enlace, lider, vocero,

distribuidor de recursos y negociador.

Henry Mintzberg clasifica los roles gerenciales en 3 categorias: Interper-
sonales (rol del representante, rol del lider, rol de enlace), Informativo (rol del
supervisor, rol de difusor, rol del vocero) y De Decision (rol del empresario, rol
del manejador de perturbaciones, rol del distribuidor de recursos, rol del nego-
ciador). En la investigacion realizada a los directores y asesores de la Direccion
General de Trabajo (DGT) del Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo

(MTPE), segun los roles detallado por Henry Mintzberg, desarrollandose bien

71



los roles gerenciales dentro de la DGT, podremos tener una buena gestion ad-
ministrativa, y esta conllevara al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Asimismo decimos que los colaboradores (equipo de trabajo) son la matriz prin-
cipal de la direccién, porque ellos hacen que la direccion cumpla con los objetivos
y metas, esto sera de acuerdo a como se sienten ellos mismos (motivados, diri-
gidos), la motivacion dependera del rol que cumplira el director dentro de la di-

reccion. Observamos las categorias con los roles gerenciales.

El perfil idéneo de un gerente publico debe ser aquel que ponga la ética
por encima de cualquier cosa, debe ser una persona con un alto grado de espi-
ritualidad. Necesariamente un gerente publico debe poseer un alto nivel de ins-
truccién académica. Un ser con un alto nivel de ética y de humanismo, por simple
l6gica es responsable, es honesto, es sincero, es generoso, esta comprometido
con su trabajo, camina por lo legal y mueve masa sin mayor esfuerzo, es decir
se transforma en un lider, en un ejemplo a seguir. A continuacion se conocera el
nivel de desarrollo de los roles gerenciales por parte de los directores y/o aseso-
res en la Direccion General de Trabajo, mostramos un cuadro donde se detalla
los resultados obtenidos a través del cuestionario y el instrumento de observa-

cion.
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Tabla 6: Roles Gerenciales (promedio de los roles de acuerdo al nivel)

Promedio (obser- Promedio Prome-
Roles Roles . (cuestiona- dio (fi-
vacion) (o) nal)
Representante 2 3 3
INTERPERSONAL | Lider 2 1 2
Enlace 2 2 2
Supervisor 2 2 2
INFORMTIVO Difusor 2 2 2
Vocero 3 2 3
Empresario 2 2 2
) Manejador de perturba- 2 >
DE DECISION ciones 2
Distribuidor de recursos 3 2 3
Negociador 2 3 3
Fuente: Elaboracion Propia.
ALTO 3
MEDIO 2
BAJO 1

Rol interpersonal

Los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas, tanto a los direc-
tores objeto de estudio como a sus asesores en la Direccién General
de Trabajo, en relacion con el Rol Interpersonal indica que la balanza
se inclina en favor al rol del Representante con un nivel alto (ponde-
rado 3), asimismo en relacién a los otros roles (lider y enlace) mues-
tran un nivel medio (ponderado 2). En consecuencia, es posible dedu-
cir que el desarrollo de los roles de lider y enlace de los directores,
necesita ser fortalecido para un mejor desempefio y aplicacion del rol
interpersonal, afianzando un buen equipo de trabajo por medio del rol
interpersonal debido a la importancia que muestra estos roles dentro

de la direccion.

73




1)

Ahora bien, afianzando el rol del lider y de enlace (fortaleciendo), se
tendra un nivel de desarrollo alto sobre el rol interpersonal debido a
que:

El rol del lider, es responsable de la motivacién del equipo de trabajo,
responsable de crear el clima de buenas relaciones entre sus miem-
bros, y se podria decir que es la base para que una organizacion se
desenvuelva mejor, ya sea cumpliendo sus objetivos y metas, lo-
grando asi una satisfaccion entre los colaboradores y el director.

El rol de enlace, crea y mantiene una red de contactos externos e in-
formadores, creando asi redes de apoyo, es primordial contar con una
red de contacto para cualquier circunstancia adversa que se pueda
presentar dentro de la direccion.

Rol Informativa

Los resultados obtenidos en relacion al Rol Informativa dentro de la Di-
reccion General de Trabajo (DGT), indica que la balanza se inclina en
favor al rol del vocero con un nivel alto (ponderado 3), asimismo en
relacion a los otros roles (supervisor y difusor) se muestra un nivel me-
dio (ponderado 2). En consecuencia, es posible deducir que el desarro-
llo de los roles de supervisor y difusor de los directores en la DGT, ne-
cesita ser fortalecido para afianzar mejor la informacion interna y ex-
terna, y asi poder transmitir mejor la informacién recibida de fuera a los
subordinados (no exista cuello de botellas dentro de la direccion por

una mala difusion de informacion).
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10)

Al evaluar el nivel de desarrollo de los roles informativos, notamos que
se tiene que fortalecer los roles de supervisor y difusor, debido a que
es necesario contar con una red de contactos para poder contar con
terceros que nos brinden ayuda oportuna en el momento indicado. En
los roles mencionados debemos fortalecerlo debido a:

El rol del supervisor, busca y recibe amplia informacién del &mbito para
utilidad de la organizacion, es por ello que es necesario fortalecer este
rol para beneficio de la organizacion.

El rol de Difusor, transmite la informacién relevante para las actividades
de la organizacion, es necesario tener una buena planificacion sobre
las actividades a realizar, saber qué es lo que se va hacer o lo que se
busca hacer para lograr mejores resultados dentro de la organizacion y
asi cumplir con las expectativas a nivel institucional fuera y dentro de
la institucion.

Rol Decisoria

En referencia a los resultados obtenidos en relacion al Rol Decisoria
dentro de la Direccion General de Trabajo (DGT), indica que la balanza
se inclina a favor de los roles de distribuidor de recursos y de negocia-
dor con un nivel alto (ponderado 3), asimismo en relacion a los otros
roles (empresario y manejador de perturbaciones) se muestra un nivel
medio (ponderado 2). Por lo tanto se puede decir que el desarrollo de
los roles de empresario y manejador de perturbaciones de los directo-

res en la DGT, necesita fortalecer estos roles para que haya una mejor
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oportunidad de inicio de proyectos para producir cambios dentro de la
institucion que busque beneficiar a la direccion.

También se debe fortalecer estos roles para ejecutar al 100 por cientos
acciones correctivas dentro de la direccion, esto implica tener un ante-
cedente o un registro de lecciones aprendidas, que se tomara como
modelo para llegar hacer las cosas mejor. Se tendra un mejor nivel de
desarrollo sobre el rol de decision debido a que:

El rol del empresario, en el encargado de buscar oportunidades en la
organizacion e inicia proyectos de mejora para producir cambios, visua-
lizando oportunidades a favor de la institucion. Debe ser aplicado exce-
lentemente este rol para poder buscar oportunidades de mejora e inno-
vacion para la direccion.

El rol del manejador de perturbaciones, es el encargado de ejecutar las
acciones correctivas, de resolver los disturbios y apaciguar los proble-
mas que se producen entre los miembros de la institucion, esto debe
estar a un nivel alto debido a que afecta el clima laboral. Para que la
direccién cumpla con sus objetivos 0 haya una buena gestion adminis-
trativa, debe haber un buen clima laboral.

La direccién debe mantener una jerarquia adecuada de acuerdo al nivel
de decisiones y su afectacidon al objeto de la institucion. Asimismo el
gerente es el ser el ente que gestione el buen funcionamiento de toda
organizacién, proporcionando todo su conocimiento profesional y hu-

mano para asi poder destacar el potencial de una empresa.
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A través de esta investigacion se confirmo la relacion existente entre
los roles gerenciales y el desempefio de los gerentes publicos en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, para que haya una buena gestion administrativa.

En relacion con los roles gerenciales, fue posible demostrar la presen-
cia en el desempeiio de los gerentes publicos objeto de estudio, de
caracteristicas propias de roles interpersonal, informativa y decisoria.
Las debilidades existentes se ubican en el rol del liderazgo, enlace, mo-

nitoreo, difusion, emprende y resuelve conflictos.

Esto nos permite concluir que los resultados obtenidos a través del
cuestionario, respuestas que describen la realidad que se presenta en
la Direccién General de Trabajo, y por ello podemos ver en qué nivel
se esta desarrollando los roles de gerencia en la DGT. Asimismo saber
que roles fortalecer, y que estrategias aplicar para una mejora del cum-

plimiento de los objetivos institucionales.
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4.2. Discusion de los Resultados

FUNDAMENTO TEORICO

FUNDAMENTO LEGAL

FUNDAMENTO EMPIRICO

Papeles Gerenciales, tenemos:

a) Interpersonal:

1. Representacién, asume deberes ceremoniales y
simbdlicos, representa a la organizacion, acompafa
a visitantes, firma documentos legales.

2. Liderazgo, dirige y motiva a las personas,
entrena, aconseja, orienta y se comunica con los
subordinados.

3. Enlace, mantiene redes de comunicacion dentro
y fuera de la organizacion, emplea portafolios,
maletines, hace llamadas telefonicas y asiste a
reuniones.

b) Informativa:
1. Monitoreo, envia y recibe informacioén, lee
revistas e informes, mantiene contactos personales.

2. Difusion, envia informacién a los miembros de
otras organizaciones, envia memorandos e
informes, telefonea y establece contactos.

3. Portavoz, transmite informacién a personas de
afuera mediante conversaciones, informes vy
memorandos.

c) Decisoria:

1. Emprende, inicia proyectos, identifica nuevas
ideas, asume riesgos, delega responsabilidades de
ideas en otros.

2. Resuelve Conflictos, emprende medidas
correctivas en disputas o crisis, resuelve conflictos

Dentro del fundamento legal tenemos el Manual de
Organizacion y Funcion (MOF) del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, donde se observa
las funciones basicas y especificas de los gerentes
publicos de acuerdo a la Direccién que corresponda,
asi mismo se observa las funciones basicas y
especificas de los demas servidores publicos
(asesores, abogados, secretaria, etc.). A
continuacion podemos observar la funcion béasicas y
principales funciones especificas del Gerente
General:

Funcion Basica

Realizar actividades de planeamiento, direccion,
coordinacion, supervision y control sobre materias
vinculadas a la Direccion General de Trabajo.

Funciones Especificas

a)Dirigir, supervisar y controlar la formulacion, eje-
cucion y cumplimiento de la politica nacional y
sectorial en materias socio laborales, de relacio-
nes colectivas e individuales de trabajo, preven-
cion y solucion de conflictos laborales, asesoria y
defensa legal al trabajador, responsabilidad social
empresarial, seguridad social y difusion de la nor-
mativa laboral, en coordinacion con otros niveles
de gobierno y con aquellos sectores que se vincu-
len.

b)Proponer politicas, normas nacionales y sectoria-
les; asi como aprobar directivas, lineamientos téc-
nicos, mecanismos y procedimientos en materia
socio laborales, de relaciones colectivas e indivi-
duales de trabajo, prevencion y solucion de con-

Dentro del trabajo de investigacién tenemos los
siguientes hallazgos de acuerdo a cada rol (papel):

1. Rol de representacion, tenemos que en la DGT
se esta desarrollando a un nivel alto; esto quiere
que se esta aplicando a un 100% el rol represen-
tativo, y asi de este modo se esta cumpliendo con
una buena representatividad por parte del ge-
rente.

2. Rol del liderazgo, dentro de la DGT se esta
desarrollando a un nivel medio; esto quiere decir
que se necesita afianzar mas este rol, fortale-
ciendo las capacidades de lider del gerente de la
direccion para poder obtener mejores resultados
que beneficie a la institucion.

3. Rol de enlace, dentro de la DGT presenta un ni-
vel medio. Se ve la necesidad de fortalecer este
rol, debido a que mantiene redes de comunica-
cioén entre subordinados.

4. Rol de monitoreo, dentro de la DGT se presenta
un nivel medio de aplicacion. Por ello se debe for-
talecer las capacidades del gerente.

5. Rol de difusién, dentro de la DGT se muestra un
nivel medio de desarrollo.

6. Rol de Portavoz, dentro de la DGT se muestra
que este rol se esta desarrollando a un nivel alto,
esto quiere decir que se esta aplicando a un 100%
el papel del portavoz.
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entre subordinados, adapta el grupo a la crisis y a
los cambios.

3. Asignacion de recursos, decide a quien asigna
recursos. Programa, presupuesta y establece
prioridades.

4. Negociacioén, representa los intereses de la
organizacion en las negociaciones con los
sindicatos, ventas, compras y financiacion.

flictos laborales, asesoria y defensa legal al traba-
jador, responsabilidad social empresarial, seguri-
dad social y difusion de la normativa laboral.

c)Supervisar las acciones que permitan la preven-
cion y solucion de conflictos laborales.

d) Supervisar realizacion de estudios técnicos labo-
rales y especializados.

e)Resolver en instancia de revision los procedimien-
tos administrativos que le competen.

f) Otras funciones que le asigne el Viceministro de
Trabajo.

7. Rol de emprende, dentro de la DGT se muestra

un nivel medio, por lo tanto se debera fortalecer
este rol, para poder tener un gerente que guie a
la direccién, de modo que identifique nuevas
oportunidades para beneficio de la institucion.

8. Rol de resuelve conflictos, dentro de la DGT se

esta desarrollando a un nivel medio, esto quiere
decir que se debe fortalecer las habilidades del
gerente, ya sea a través de un feedbaack (retro-
alimentacion) y/o conflict coaching.

9. Rol de asignacion de recursos, dentro de la

DGT se muestra que este rol se esta desarro-
llando a un nivel alto, esto quiere decir que se esta
aplicando a un 100% el rol de asignador de recur-
sos. Es por ello que se debe seguir manteniendo
el mismo nivel de aplicacién.

10. Rol de negociacioén, dentro de la DGT se mues-
tra que este rol se esta desarrollando a un nivel
alto, esto quiere decir que se esta aplicando a un
100% de negociacion.

Inferencia Conceptual

Deficiencias de la gestiéon gerencial

En la Direccion General de Trabajo (DGT) se realiz6 un estudio de los Roles gerenciales y su relacidon con el desempefio de los gerentes publicos, para ello se

estudioé la problematica de ¢Cual es la situacion del comportamiento de los roles gerenciales en la DGT del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo

(MTPE)? Para ello se estudio a los gerentes de la DGT y se obtuvo como resultado lo siguiente:

- Los roles de representacion, portavoz, asignacion de recursos y de negociacion se estan desarrollando a un nivel alto; esto quiere decir, que se esta

aplicando correctamente a un 100% estos roles.

- Por otro lado, los roles de liderazgo, enlace, monitoreo, difusién, emprende y de resuelve conflictos se estan desarrollando a un nivel medio; esto quiere
decir, que no se esté aplicando a un 100% estos roles. Por ello es necesario fortalecer las habilidades y competencias de los gerentes en la direccién.
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Entre las deficiencias de los gerentes tenemos:
- Se encontr6 que dentro de la Direccion General de Trabajo el desarrollo de los roles antes mencionado esta a un nivel intermedio, debido a que los
conocimientos, habilidades y actitudes no son bien desarrollados y aplicados por los gerentes publicos dentro de la DGT.
- Se muestra deficiencia del comportamiento de los roles gerenciales, debido a la rotacion de los gerentes, esto se da por ser una institucion publica.
- También se da por la falta de compromiso y vocacion de servicio al publico.
- Los gerentes no tienen una comunicacion horizontal hacia sus trabajadores, no es muestra mucha empatia y no sabe cémo abarcar con todo sus
colaboradores.

Carencias para la gestion gerencial

Para la gestion gerencial, observamos que los gerentes de la Direccion General de Trabajo (DGT) tienen ciertas habilidades y aptitudes que son empleadas en
la gestidon de la direccion, con fines de obtener buenos resultados con el cumplimiento de los objetivos institucionales, esto implica sobre la influencia de los
gerentes hacia sus colaboradores.

Limitaciones para la gestiéon gerencial
Los gerentes publicos en la Direccion General de Trabajo, por ser una entidad publica se presentaron limitaciones al momento de la gestion administrativa.
Tenemos las siguientes limitaciones:
- Rotacién de personal y falta de presupuesto, esto limita en la gestion del gerente publico, debido a que no cuenta con un personal permanente y
constantemente se presentan cambios que perjudican a la alta direccion, porque se tiene que volver a iniciar con las inducciones a los nuevos integrantes.
- No contar con los colaboradores especializados, esto se da debe al régimen laboral 276 (los nombrados).
- Que los gerentes publicos muestra interés en un grupo reducido y no en todos sus colaboradores.
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CONCLUSIONES

A través de esta investigacion se evalué el desarrollo de los roles gerenciales

institucionales de los gerentes publicos en la Direccidon General de Trabajo

(DGT), para que esto conlleve a una buena gestion administrativa. Se concluyo:

X/
L X4

X/
L X4

X/

L X4

X/
L X4

X/

L X4

X/
°

Dentro del rol Interpersonal, el rol del representante esta a un nivel alto,
esto quiere decir que los directores cumplen bien el rol de la figura simbo-
lica, ejecutando cierto numero de deberes rutinarios de naturaleza legal o
social.

Los roles de liderazgo y enlace (rol interpersonal) estan a un nivel medio,
debido a que los directores no muestran mucho interés en la motivacion
de su equipo de trabajo y no aprovecha bien sus redes de contactos ex-
ternos e informadores para beneficio de la direccion.

En el rol Informativa, el rol de portavoz esta a un nivel alto, quiere decir
qgue los directores de la DGT desarrollan bien este rol, cumpliendo con
transmitir la informacion a la gente fuera sobre planes de la organizacion,
politicas, acciones, resultados, etc.

Los roles de supervisor y de difusor (rol informativo) muestra un nivel de
desarrollo medio, debido a que los directores de la DGT no buscan ampliar
la informacion interna y externa para comprender mejor el entorno de su
organizacion y no transmiten adecuadamente la informacion recibida a los
subordinados.

En el rol Decisoria, los roles de distribuidor de recursos y del negociador
estan a un nivel alto, esto quiere decir que los directores de la DGT cum-
plen bien con estos roles de decision dentro de la organizacion, afian-
zando asi en la asignacion de recursos, y representar bien en negociacio-
nes importantes.

Los roles del empresario y del manejador de perturbaciones (rol de deci-
sion), estan a un nivel medio, quiere decir que no estan siendo desarro-
llado o aprovechado adecuadamente por parte de los directores de la
DGT.
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RECOMENDACIONES

Mejorar el desempeifio de los gerentes es y sera siempre, tema obligado de re-

flexion de toda organizacion dada la necesidad no sélo por saber qué hace un

gerente, sino también por conocer como debe hacerse. La operatividad de las

organizaciones elevara su nivel de efectividad, en la medida en que la labor ge-

rencial genere las condiciones que se requieren para su desarrollo. En este sen-

tido, del analisis efectuado en la presente investigacion es posible ofrecer una

serie de recomendaciones que tienen como proposito mejorar el nivel de desa-

rrollo

de los roles gerenciales institucionales de los gerentes de la Direccion

General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

*
L X4

Es imprescindible recomendar, que la alta gerencia de las organizaciones
monitoree constantemente la labor de los empleados que ejercen el rol de
gerente (direccidn). Su efectiva actuacion es responsabilidad tanto de
quien la realiza como de quien la delega, en este orden de ideas, se con-
sidera prioritario la revision permanente del desempefio de los gerentes,
asi como su retroalimentacion con el fin de detectar debilidades

Se debe promover el uso de incentivos al personal que estimulen la satis-
faccion de las necesidades mas altas de sus subordinados, asi como su
crecimiento personal.

Es necesario que los gerentes publicos (directores) tomen conciencia de
la importancia de asumir el rol de lider en sus organizaciones, no solo

como agentes que motorizan cambiosy “conducen” a sus subordinados,

sino como elemento dinamizador y generador de nuevos lideres. y proce-

der a su oportuna correccion.
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%+ Se recomienda hacer coaching y/o feedback en tema de Liderazgo dentro
de la Direccion General de Trabajo, para poder reforzar el rol de lider no
solamente en los gerentes, sino también en los demas colaboradores.

« Estimular en los gerentes el desempefio de roles de enlace, para poder
mantener una red de contactos externos, facilitando asi a acceso a re-
cursos o informacién que beneficie a la organizacion.

+ Incitar en los gerentes publicos el desarrollo de los roles de supervisor y
en particular en el difusor que le permita mantener una amplia informa-
cion interna y externa para comprender a fondo la direccion y el entorno
gue lo rodea, transmitiendo informacion necesaria a sus colaboradores
(equipo de trabajo) para un mejor desempefio laboral.

+« Aplicar en los gerentes publicos los roles de Empresario y del manejador
de perturbaciones, que les permitan incorporarse activamente en proce-
sos de formulacién de politicas, definiendo el rumbo de la direccion, en
negociaciones trascendentes, resolucién de problemas, entre otros. Lo
planteado exige, en consecuencia, la delegacion de la autoridad necesa-
ria, por parte de niveles superiores, para permitir la actuacion de los ge-
rentes en las actividades mencionadas.

+ Finalmente, seria conveniente que las direcciones incorporen en los pro-
gramas de capacitacion de su personal, actividades de crecimiento per-
sonal; en los cuales se traten aspectos vinculados con la motivacion, au-
toestima y liderazgo, como una importante y decisiva accién, por parte
de la alta gerencia, para propiciar el logro de metas individuales e insti-

tucionales.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia:

ANEXOS

portamiento de los Roles Ge-
renciales en la Direccidn Ge-
neral de Trabajo del Ministerio
de Trabajo y Promocién del
Empleo?

Problemas Especificos:

e iCuadl es la situacion del com-
portamiento de los roles inter-
personales en la Direccién Ge-
neral de Trabajo del Ministerio
de Trabajo y Promocién del
Empleo?

e iCual es la situacion del com-
portamiento de los roles infor-
macionales en la Direccion Ge-
neral de Trabajo del Ministerio
de Trabajo y Promocién del
Empleo?

e (Cudl es la situacion del com-
portamiento de roles decisio-
nales en la Direccién General
de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Em-
pleo?

de los roles gerenciales en la
Direccién General de Trabajo
del Ministerio de Trabajo vy
Promocién del Empleo.

Objetivos Especificos:

e Describir el comportamiento
de los roles interpersonales en
la Direcciéon General de Tra-
bajo del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo.

e Describir el comportamiento
de los roles informacionales en
la Direccién General de Tra-
bajo del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo.

Describir el comportamiento los
roles decisionales en la Direccion
General de Trabajo del Ministe-
rio de Trabajo y Promocién del
Empleo.

e Interpersonal

e Informativa

e Decisoria

Papel de Representacién
Papel de Liderazgo
Papel de Enlace

Papel de Monitoreo
Papel de Difusién
Papel de Portavoz

Papel de Emprende

Papel de Resuelve Conflictos
Papel de Asignacién de Recursos
Papel de Negociacién

PROBLEMA OBIJETIVOS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Problema Principal: Objetivo General: Tipo de Investigacion:
e (Cual es la situacion del com- | e Describir el comportamiento | DIMENSIONES

Aplicada: Porque estudia el compor-
tamiento del fendmeno social para
poderlo controlar.

Nivel de Investigacidn:

Descriptivo: Reunir los resultados de
la observacion en una exposicién re-
lacionada de los rasgos del fendmeno
gue estudia.

Presentar los hechos tal como ocu-
rren, agrupan y convierten informa-
cion, hechos y eventos que caracteri-
zan la realidad observada.

Convertir los hechos verificados en
datos susceptibles de medida y com-
paracion clasificando los hechos que
se investigan.
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Disefio:
M-0
Dénde: M = muestra
O = Observacioén

Técnicas e Instrumentos: Son la reco-
pilacidn de los datos.

- Observacién

- Encuesta

- Cuestionario

- Protocolo de entrevista

Técnicas e Instrumentos para el pro-
ceso de Datos:

- Administracion de Base de
Datos
Software multifuncional Ex-
cel

Técnicas e Instrumentos de andlisis
o e interpretacion de resultados:

- Andlisis

- Induccién

- Deduccidn

- Sintesis

- Inferencia Conceptual
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Anexo 2: Encuesta abierta

ENCUESTA — ROLES DE GERENCIA

Nombre:

Cargo:

El concepto de roles gerenciales fue definido por MINTZBERG en su libro " The
nature of managerial work" (La naturaleza del trabajo directivo, 1973). Se iden-
tificaron 10 roles que podian ejercer los directivos de forma individual o conjunta
en una misma accion, y estos roles se clasificaron en 3 categorias: roles inter-
personales, informativos y decisorios.

1.

¢ Usted representa a la entidad ante otras organizaciones? ¢De qué ma-
nera usted representa a la entidad en otras instituciones?

¢,Cuales son sus funciones relacionadas en dichas representaciones?

¢, Usted fortalece las capacidades de su equipo de trabajo en su Direc-
cion? ¢ Como lo hace?

¢,De qué manera usted motiva a su equipo de trabajo?

¢ Cuenta usted con una red de contacto externo, que le proporciona in-
formacion para la gestion de sus actividades?

¢De qué manera usted gestiona sus involucrados externos (personas,
entidades, organismos)?

88



7.

10.

11.

¢Usted gestiona la informacion del entorno interno y externo? ¢De qué
manera dicha informacién contribuye al desarrollo de su Direccion (iden-
tificacién de oportunidades y mitigaciébn de amenazas)?

¢ Comunica usted a su equipo de trabajo sobre la informacién recibida de
su entorno (interno y externo)? ¢ Cémo usted comunica dicha informacion

a su equipo de trabajo?

¢, Usted transmite informacion de su Direccion al entorno? ¢, Cémo usted
transmite dicha informacién?

¢, Usted ha implantado mejoras en los procesos de su Direccion? ¢ Qué
proyectos de mejora ha implementado, y que cambios ha producido en
su Direccion?

¢, Como los proyecto de mejora coadyuva al logro de sus objetivos estra-
tégicos de su Direccion?
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12.

13.

14.

15.

16.

¢ Qué accion correctiva toma usted ante el incumplimiento de su equipo
de trabajo?

¢Usted genera un registro de lecciones aprendida a partir de lo apren-
dido?

¢, De qué manera usted programa o planifica sus actividades? ¢ Como dis-
tribuye dichas actividades a su equipo de trabajo?

¢, De qué manera busca usted la nivelacion de conocimiento y/o experien-
cia de su equipo de trabajo?

¢, Usted participa en negociaciones como representante de su Direccion?
¢, Qué estrategia de negociacioén utiliza?
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Anexo 3: Cuadro de observaciones

Cuadro de Observaciones para los Directores de la Direccion General de

Trabajo

ROLES

FACTORES A OBSERBAR

DGT

DSS

DPSCLRSEL

DPNT

Representante

Representa a la entidad ante otras organizacio-
nes.

Lider

Fortalece las capacidades de su equipo de tra-
bajo.

Muestra interés por el personal de su equipo de
trabajo.

Desarrolla programas de capacitacion para el per-
sonal a todos los niveles.

Utiliza valores de la Direccién para guiarte.

Motiva a su equipo de trabajo a mejorar en lo la-
boral y personal.

Enlace

Cuenta con una red de contacto externo, que le
proporciona informacion para la gestion de sus ac-
tividades.

Supervisor

Gestiona la informacion del entorno interno y ex-
terno.

Identifica las oportunidades y mitigacién de ame-
nazas con esta informacion.

Difusor

Comunica a su equipo de trabajo sobre la informa-
cion recibida de su entorno (interno y externo).

Vocero

Transmite informaciéon de su Direccién al entorno.

Cuenta con un vocero para transmitir informacion
de la direccidn a gente de fuera

Empresario

Implanta mejoras en los procesos de su Direccion.

Manejador de
perturbaciones

Realiza acciones correctivas ante el incumpli-
miento de su equipo de trabajo.

Genera un registro de lecciones aprendida a partir
de lo aprendido.

Distribuidor de

Programa o planifica sus actividades.

recursos Busca la nivelacion de conocimiento y/o experien-
cia de su equipo de trabajo.
Participa en negociaciones como representante de
. su Direccion.
Negociador

Logra cumplir con su objetivo en sus negociacio-
nes.
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