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SECRETARIA DOCENTE
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RESOLUCION N® 020-2017-FCE-R-UNH

Huancavelica, 09 de Enero del 2017
- VISTO:
Hoja de Tramite N° 023 de fecha 03-01-2017, Solicitud S/N. presentado por los
; " Bachilleres en Ciencias Administrativas LLIHUA VALLADOLID CESAR AUGUSTO y
: MONTES ESCOBAR WILLIAM; pidiendo programacién de fecha y hora para
sustentacién de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; y:

: CONSIDERANDO:

Que segtin el Articulo 8° de la ley N°® 30220 dice El Estado reconoce la
- autonomia universitaria. La autonomiz inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitueiliz, la presente Ley y demnds normativa
aphcable Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Nomam*o de
; obierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al ‘Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesidon del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, oforga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad v
escusla de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

g i Que, segin la Décima Tercera disposicis complementaria transitoria. De la lsy
. : N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presents Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estdn comprendidos sn los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presentz. Asi mismo la disposicion transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendides =n los
requisitos establecidos para titulacién del pl esente estatuto, el mismo tratamiento se
dard para los mresados

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resclucidén N® 574-2010-R-UNH, en su Articulo N°® 39
si el graduado- es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitird la Resclucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacion, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evalurcidn.

Que con el OFICIO N° 0534-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 20-12-2015,
Informe N° 27-2016-EASL-EPA-FCE-UNH de {fecha 14-11-2016, los donenies
miembros del jurado-evaluador emiten ::1f01-'*1'= de aprobacion del informe final de tesis
titulado “LA GESTION PCR COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA GESTI ““ PQR
RESULTADCS EN LAS DIRECCICNED ~1 CARGC DEL RECTORADO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVEILICA-2014”7, dando pase a sustent:

En uso de las -atribuciones eo*abbc;das por.
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

‘RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGR PAMAR la fecha v hora 1 Sust 7

' ftuiada: “TA G1.4T10K FOR COMPETINCIAS ¥ TY. fz@mo 5E LA
GESTICN rPOR STLTADGOE BN LAS DIRRUCIONES A CARGO
DL HECTORADO f}‘E' LA UNIViSESIDSD "JPMCEG'”” DL
HUANCAVELICA-201.47, presentado por los Bachilleres en Ciencias:
“dministrativas LI *FFUF« VALLADOLID CESAR AUGUSTD ¥
MONTES gt*(‘ﬁMnP A4AUL para el dia NhJcole_. 11 de Enerc del
2017 a lhioras 10:00 ers el Aula Magna de la Facuiltad de
Cigncigs ¥ npwsu:ales;;
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 020-2017-FCE-R-UNH

" Huancavelica, 09 de Enero del 2017

ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucién y la remisién del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. e e

Dr. CARLOS LZANO NUNZZ WA LIERNANDEZ
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RESOLUCION DE CONSEJOC DE FACULTAD N° 0249-2016-FCE-R-UNH

- Huancavelica, 28 de Junio del 2016.
VISTO: )

Oficio Transcriptorio N° 074-2016-SD-FCE-R-UNH de fecha 28-06-2016,
solicitud simplificacién de nombre en la resolucién, Informe N° 14-2015-AASM-JT-
EAPA-FCE/UNH de fecha 21-12-2015, emitido por el docente asesor y miembros

. jurados pidiendo la correccién de titulo de tesis, presentado por MONTES ESCOBAR

WILLIAM y LLIHUA VALLADCLID CESAR AUGUSTO, y:

' CONSIDERANDO:

Que segiin el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y deméas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en
sesion del dia 17 de diciembre de 2014 con resoluciéon N° 001-2014-AE-UNH de fecha
18-12-2014: la autonemia es inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la
Constitucién Politica del Pert, la Ley Universitaria y deméas normas, la autonomia es
reconocida por el estado y se manifiesta en los siguientes regimenes: Normatno
Gubernamental , Academlco Administrativo v Econdmico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigaciéon. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la

resolucion correspondlente

Que, el Articulo 34° del Réglamento de Grados y Titulos de la Universidad

. Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera

remitide al Decanato, para que esta emita Resolucién de aprobacién e inscripcion;
previa ratificacién del consejo de facultad; el graduadc procedera a desarrollar el
trabajo de investigacién, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor

nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacion del trabajo de
investigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatutg,
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad.

del dia 28-06-16;
SE RESUELVE:

ARTICULO 1° ARTICULO 1°.-MODIFICAR el Titulc del Proyecto de Tnvesﬁgacwofl‘
Cientifica =n la Resolucion N° 072-2015-FCE-R-UNH de fecha 03
de Marzo del 2016. '

ARTICULO 2° APROBAR s INSCRIUIR el Proyecto de Investigacién Cientifica

titulado: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGRO D LA
" GESTION POR RESULTADCS ZN LAS DIRECCICNES A CARGO DEL

RECTCORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
.- 20147, :

?‘""'CULO 3° ""‘lévc.ue el oreseqte documenﬁ:o a las lnstancias pertinentes
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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar como se relaciona la Gestion por
Competencia y la Gestion por Resultados en las Direcciones Dependientes
del Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica periodo - 2014.
Con este fin se aplicd los instrumentos de investigacion con los dos
variables Gestion por Competehcia y Gestion por Resultados con un grupo
de 57 trabajadores de las Direcciones de la Institucion. La Hipdtesis
Principal sefialaba que La Gestion por Competencia se relaciona
favorablemente en la Gestion por Resultados en la Direccion del Rectorado
de la Universidad Nacional de Huancavelica - 2014. La principal conclusién
de este estudio comprobé que hay relacion entre las dos variables, es decir,
la gestidn por competencia se relaciona directamente con la gestion por
resultados, a medida, que mejoran en las metas y objetivos de la Institucion.
A nivel de las hipétesis especificas se comprobé los indicadores como;
Logro de resultados, Logro de calidad y Competencia actitudinal se

relacionan de manera positiva y significativa con la gestion por resultados.

Palabras clave: gerencia, competencia, logro de resultados.



ABSTRAC

The objective of this study was to determine how Management by
Competency and Management by Results are related to the Dependent
Departments of the Rector of the National University of Huancavelica period

-2014.

To this end, the research instruments were applied with the two variables
Management by Competence and Management by Results with a group of
57 workers from the Institution's Directorates. The Main Hypothesis pointed
out that Management by Competition is favorably related in the
Management by Results in the Office of the Rector of the National University
of Huancavelica - 2014. The main conclusion of this study proved that there
is a relationship between the two variables, that is, management by
competence is directly related to management by results, as they improve
in the goals and objectives of the Institution. At the level of the specific
hypotheses, the indicators were checked as; Achievement of results,
Achievement of quality and Attitudinal competence relate positively and

meaningfully to management by results.

Keywords: Management, Competencies, Achievement of results.



INTRODUCCION

La Gestién por competencia es un modelo de gestidon humana, que consiste
en atraer, mantener y desarrollar el talento en base a capacidades y
resultados requeridos para un desempefio competente. Busca a partir de
la definicién de un perfil de competencias y de posiciones dentro del perfil.
La importancia es Garantizar una seleccion correcta del talento humano
para ser distribuido y ubicado en el puesto adecuado y momento adecuado
para cumplir las funciones y responsabilidades establecidas. La gestion
por Resultados es una forma de pensar y actuar que ser articula sobre un
conjunto de herramientas practicas que permiten mejorar la gestion publica
alcanzando objetivos ligados en tiempos reales, las cuales deben
expresarse en términos humanos, es decir en términos de efectos directos
del desarrollo. Por consiguiente, consideramos que una adecuada gestion

influira directamente sobre la calidad de la institucién y de los Trabajadores.

La gestion por resultados influye notablemente en la eficiencia y
productividad de una organizacién y/o institucién. Por esta razén
consideramos de suma importancia llevar a cabo un estudio destinado a
comprobar el objetivo y meta y la calidad de los Trabajadores
Administrativos de la direccién dependiente del rectorado de la Universidad
Nacional de Huancavelica, periodo 2014. El presente estudio ha sido
desarrollado en cuatro capitulos. En el primer Capitulo se aborda el
Problema de Investigacién, que consta de: Planteamiento del Problema,
Formulaéién del Problema, Objetivos y Justificacién de la Investigacién. En
el segundo Capitulo se presenta el Marco Teérico, que consta de:
Antecedentes, Bases Teodricas, Hipotesis, Variables de Estudio y Definicién

de Términos Basicos.

En el Tercer Capitulo se presenta la Metodologia de la Investigacién, que
consta de los siguientes: Ambito de estudio, Tipo de investigacién, Nivel de
Investigacién, Método de Investigacion, Disefio de Investigacion,

Poblacién, Muestra, Muestreo, Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de



datos, Procedimiento de Recoleccion de Datos, Técnicas de

Procesamiento y Analisis de Datos.

En el Cuarto Capitulo se presenta los Resultados de la Investigacion que
consta de los siguientes puntos: Presentacion de Resultados y Discusion

de la Investigacion.

Finalmente se presenta, Conclusiones, Recomendaciones, Referencias

Bibliograficas, etc.

Los Tesistas.



CAPITULO |

PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la lucha por subsistir y/o desarrollarse en el tiempo, buscar,
estudiar e implementar modelos de gestion y estrategias
innovadoras, se ha convertido en un problema &lgido y serio para
todo tipo de organizaciones e instituciones publicas y privadas. En el
caso de las empresas, el mantener y/o incrementar los niveles de
participacion del mercado, estudiar y desarrollar nuevos productos/
servicios, atender cada vez mas a clientes organizados y exigentes,
y por ende propender a su crecimiento y desarrollo en este escenario
competitivo, es una preocupacién permanente de directivos vy
ejecutivos, que pasa entre otros, por buscar e incorporar modelos
innovadores, que les permitan gestionar con mejores resultados en

sus empresas. (Huamani, 2012).

La gestion por competencias requiere de colaboradores que
se centren en lo que mejor saben, pueden y quieren hacer, para lo
cual las organizaciones difieran las competencias y estas seran
gestionados de manera correcta y aprovecharlos para lograr los
objetivos que permita un posicionamiento dentro del ambito de

desemperfio de sus funciones y responsabilidades.

13



Un profesional es competente cuando su actuacion la lleva a

cabo con eficiencia, efectividad y eficacia.

Actualmente el estado busca tener mayor presencia
reduciendo o solucionando las necesidades que la poblacién tiene,
para lo cual esta impulsando una politica o linea de acciodn la cual
busca constituirse en un estado mas eficaz y eficiente con la
optimizaciébn de recursos para lo cual estd incorporando
profesionales de alto conocimiento, grandes habilidades y una
actitud de liderazgo la cual permitira que la organizacién mejore sus
beneficios frente a la poblaciéon. La Gestidn para Resultados ha
evolucionado como parte del esfuerzo mundial para reducir la
pobreza, apoyar el crecimiento econémico sostenible y equitativo y
mejorar la definicién y medicion de los resultados de desarrollo por
parte de los gobiernos nacionales y de las agencias de desarrollo.
La efectividad en el desarrollo (definida de manera amplia) significa
qgue los paises y las agencias son mas capaces de lograr sus
resultados colectivos de desarrollo, que tienen las herramientas
adecuadas a su disposicién para medir el progreso hacia esos
resultados e informar sobre ellos y usar las ensefianzas extraidas

para mejorar continuamente el desempefio. (pag19.)

La gestién por resultados es un momento ideal la cual desean
alcanzar las organizaciones realizando una planificacion y
coordinacién oportuna en las cuales se debe considerar factores
internos y factores externos como el tiempo, el clima organizacional,
el comportamiento organizacional y la capacidad del talento humano,
esto permitird cerrar las brechas de necesidades con una
administracién que proporcione los resultados en el tiempo oportuno
y de la manera correcta, mejorando su calidad de vida, con mejores
prestaciones respecto a salud, educacién, vivienda y construccion,

etc. y en el caso de la Universidad nacional de Huancavelica que es
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el ambito de estudio del proyecto de investigacion mejoraran el
procedimiento Administrativo influyendo en el proceso Académico
logrando constituirse en una institucién de formacioén Profesional de

calidad.

En nuestro pais, resulta bastante significativo el rol que
cumple el ministerio de economia en el monitoreo del desempefio de
las organizaciones que se basa en la comparacién entre los
resultados alcanzados y el gasto del presupuesto asignado por las

diferentes fuentes de financiamiento.

En general, se observa que el ministerio de economia vy
finanzas dentro de su objetivo esta orientado en dos sentidos: por un
lado, que el establecimiento de las metas esperadas sea consistente
con la estructura presupuestaria correspondiente; por el ofro, que la
perspectiva de disefio presupuestario pueda ser extendida en afios,

permitiendo un horizonte de planificacidon mas extenso.

En consecuencia, la implementacion de la gestion por
resultados no constituye un modelo Unico ni se lleva a cabo de un
modo predeterminado ni utilizando un conjunto dado de
herramientas. Mas bien, existen diferentes modalidades de
implementar gestion por resultados, que dependen de las
herramientas que se utilicen, en el contexto politico, social y

econdmico en el cual el pais se encuentre.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

. En qué manera se relaciona la Gestién por Competencias y
la Gestion por resultados en las Direcciones del Rectorado de
la Universidad Nacional de Huancavelica - 20147
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1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Cuales larelacion del logro de resultados con la gestion

por resultados en las Direcciones del Rectorado de la

Universidad Nacional de Huancavelica- 20147

¢,Cémo se relaciona el logro de calidad con la gestion por

_resultados en las Direcciones del Rectorado de Ila

Universidad Nacional de Huancavelica- 20147

;. De qué manera se relaciona la competencia actitudinal
con la gestién por resultados en las Direcciones del
Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica-
20147?.

~ 1.3. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la Gestién por Competencias y el

logro de la Gestiobn por Resultados en la Direccidn del

Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica-2014.

1.3.2. Objetivos especificos

a.

C.

Identificar la relacién del logro de resultados entre la
gestion por competencia y la gestion por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de
Huancavelica- 2014.

Determinar la relacion del logro de la calidad entre la
gestién por competencia y la gestién por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de
Huancavelica- 2014.

Definir la relacién de la competencia actitudinal entre la
gestion por
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competencia y la gestidbn por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica- 2014.

1.4. JUSTIFICACION

En este nuevo contexto del desarrollo empresarial, el conocimiento
se perfila como el recurso que marca la diferencia entre las
sociedades mas avanzadas y el resto. La sociedad lo utiliza como
sustento de su competitividad y bienestar y consecuentemente,
dedica esfuerzos a la creacién de nuevos conocimientos y a buscar
las vias para utilizarlos. La diferencia en la actualidad es la velocidad.
Es obvio que la informacién y el conocimiento siempre han sido
factores que han influido. Por tanto, puede decirse que toda esta
revolucién del conocimiento no es algo nuevo, aunque si es cierto
que ha sido desde mediados de los noventa cuando ha crecido de
forma galopante el interés en todo el mundo por el conocimiento y
por como gestionarlo dentro y fuera de las organizaciones.

Es importante resaltar que las rentas obtenidas por una empresa
no se deben exclusivamente a la posesion de un determinado capital |
humano; adicionalmente, se hace necesario una correcta utilizacion
del mismo. Nos referimos a definir y aplicar una adecuada Direccién
Estratégica de los Recursos Humanos, que parte desde la seleccion
capacitacion y el desarrollo continuo y de esta manera las acciones
se arienten al logro de los objetivos de la organizacién. Asi, las
personas, sus capacidades, sus actitudes, su comportamiento, los
factores que determinan es su personalidad, los mecanismos vy
procesos de generacion y asimilacidn de conocimientos, sus
relaciones con otras personas, sus reacciones, etc. son a.spectos

que sera preciso conocer.
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En definitiva, las organizaciones deben aprender a utilizar mejor
sus recursos humanos y, mas concretamente, a explotar al maximo
el talento en un contexto donde la aceleracién de los cambios y la
puesta en valor del conocimiento se configuran como prioridades

esenciales.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. A NIVEL INTERNACIONAL:
a. (CABRERA, 2012)

TESIS: “GESTION POR COMPETENCIA DEL TALENTO
HUMANO EN LA ASOCIACION CIVIL SIN FINES DE LUCRO
SOCIEDAD MISIONERA INTERNACIONAL", PARA OPTAR
EL TITULO EN MAGISTER EN GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS - UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO —
VENEZUELA CARACAS — CONCLUSION; EI propésito
adoptar una gestién por competencia es tener la finalidad de
-fomentary despertar el interés del talento humano, es disefiar
los perfiles de cargo que permita desarrollar la capacidad, de
acuerdo a las tareas y funciones que desarrollen; tomando en
cuenta datos esenciales como los conocimientos y
experiencias adquiridas por la persona que desemperia dicho
cargo, identificando las competencias mas adecuadas para
cada cargo, y otorgandole a cada trabajador acceso a una
descripcién operacién de las mismas, con un manual de
descripcion de cargo por competencia o por lo menos adecuar

un disefio de puesto de trabajo.
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b. (GONZALES., 2010)

TESIS: “LA NUEVA GESTION PUBLICAY LA GESTION POR
COMPETENCIAS”, TESIS DOCTORAL - UNIVERSITAT
ROVIRA | VIRGILI- ESPANA - REUS — CONCLUSION;
Proporcionar una serie de acciones tendientes a lograr una
mejora en el desempefio del capital humano presente en una
compafiia de comunicaciones. la cual conto con una
poblacién de estudio de 65 individuos donde concluye que los
funcionarios se esfuerzan por lograr objetivos establecidos
respetando plazos y calidad, sin embargo se espera un poco
mas de ellos de forma tal que gestionen eficientemente los
recursos que poseen e identifiquen los puntos criticos de cada

objetivo.

c. (MENDOZA L. , 2013)

TESIS; “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA LA EMPRESA ACMED S.A.C.”°, UNIVERSIDAD DE
CARTAGENA - PARA OPTAR EL TIiTULO
“ADMINISTRADOR DE EMPRESAS® CARTAGENA -
CONCLUSION; Disefiar un Modelo de Gestién por
Competencias para la empresa ACMED S.A.S., por medio de
los procesos de administracién de personal, con el propésito
de lograr su gestion integral. Esta capacidad plenamente
identificable es la que permite a las organizaciones determinar
cuales cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos
debera poseer su capital humano para asi lograr destacar de
entre las demas o lo que Mac Clelland llama un desempefio
superior. Esta visién ha propiciado el enriquecimiento de los
perfiles de los empleados, en cuyo contenido se encuentra la

clave de un desemperio sobresaliente.
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2.1.2. A NIVEL NACIONAL:
a. (KENY, 2010)

TESIS; “GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENOS
LABORALES EN LAS MUNICIPALIDADES DE AYACUCHO?,
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA, AYACUCHO — CONCLUSION; Determinar la
influencia de un sistema de gestibn estratégica por
competencias en los desempenos Ilaborales en las
municipalidades de la ciudad de Ayacucho. Concluye que el
desarrollo de habilidades y destrezas, de capacidades para el
manejo de la tecnologia aplicada, capacidades para el trabajo
en equipo, fomentar el desarrollo de la creatividad e iniciativa,
capacidades para el desarrollo de proyectos, para tomar
decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y
conductas, la practica de valores institucionales, la
capacitacion por competencias, etc. Es decir, encaminar su
accionar hacia un sistema de gestion por competencias como
estrategia de desarrollo y cambio de las municipalidades,
porque influyen en los desemperfios laborales de los
trabajadores de los referidos municipios, La poblacion en
estudio se constituy6 2,135 trabajadores y funcionarios de las

municipalidades de la ciudad de Ayacucho.

b. (TITO, 2012)
TESIS; “GESTION POR COMPETENCIA Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EMPRESAS DEL SECTOR
CONFECCION DE CALZADOS DE LIMA
METROPOLITANA", UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
SAN MARCOS, TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE
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DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS- LIMA PERU.
CONCLUSION; Quien considero una muestra de 96
directivos o propietarios de empresas fabricantes de calzado
llegando. Demostrar que una Gestion Empresarial del sector
confeccion de calzado, basada en las Competencias de sus
colaboradores, permite elevar en forma sostenida, sus niveles
de productividad laboral. La factibilidad de la implementacion
en la gestion por competencias es sostenible por [o que se
requiere implementar herramientas de desarrollo de
conocimientos estos previos al modelo y la voluntad politica

de los politicos una vez que sean implementados.

. (IRIS, 2014)

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE
MAGISTER EN ADMINISTRACION PUBLICA Y GOBIERNO,
MENCION GERENCIA MUNICIPAL Y REGIONAL -
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU
ESCUELA DE POSGRADO - HUANCAYO - PERU. -

CONCLUSION; La presente investigacion tiene la finalidad de
responder la interrogante ;Cual es el grado de relacion de
una gestiéon por competencias en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Concepcion?,
formulando el objetivo general: Identificar el grado de relacién
de una gestién por competencias en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Concepcién y los
objetivos especificos siguientes: Conocer el grado de relacion
de las competencias basicas en el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de Concepcién y
conocer el grado de relacion de las competencias
diferenciadoras en el desempefio laboral del personal de la
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Municipalidad Provincial de Concepciodn. La investigacion es
de tipo no experimental y el nivel alcanzado es el
correlacional. La investigacién es censal, la poblacién de
estudio estuvo compuesta por todo el personal administrativo
que labora en la Municipalidad Provincial de Concepcién. Se
aplico la técnica de la encuesta dirigida para la recoleccién de
informacion. Se concluyd segtn los resultados obtenidos en
la investigacion y segtn la demostracién estadistica, con un
95% de nivel de confianza que, existe un alto grado de
relacion entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de
Concepciodn, que el grado de relacion de las competencias
basicas en el desempefio laboral del personal de Ia
Municipalidad Provincial de Concepcion es positiva débil y el
grado de relacion de las competencias diferenciadoras en el
desempefio laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de Concepcién es positiva fuerte.

2.1.3. ANIVEL LOCAL:

a.

(MENDOZA P. , 2013)
TESIS; ‘LA GESTION DE COMPETENCIAS Y SU
INTEGRACION A UN NUEVO MODELO DE GESTION DEL
DESEMPERNO EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CASTROVIRREYNA”.
PARA OPTAR MASTER EN GESTION PUBLICA-
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - SEDE
HUANCAVELICA. — CONCLUSION; El éxito de una
organizacion se basa en la calidad y en la disposiciéon del
equipo humano. Lé Gestion por Competencias exige que la

gestion del personal sea entendida desde una perspectiva
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integral, implantando y desarrollando diferentes politicas
que, de forma simultdnea, sean vertebradas por un eje
central, el de las competencias laborales, el valor esta en las
competencias diferenciadoras mas que en las competencias

basicas.

Para lograr lo anterior, inicialmente fue necesario llevar a
cabo un analisis de los resultados obtenidos por 3 tipos de
evaluaciones, Evaluacién de Competencias, Evaluacion
Ascendente y Encuesta de Clima, de lo cual se pudo
apreciar que la municipalidad se encuentra en una situacion
bastante favorable, siendo la direccién Finanzas aquella que
mayor atencion merece a la hora de llevar a cabo la
planificacion y ejecucion de los planes de capacitacion y
desarrollo destinados a combatir las brechas detectadas en
el andlisis. De los anadlisis antes mencionados y de la
descripcion del modelo actual de gestion del desempefio
utilizado por la municipalidad, se elaboraron un conjunto de

planes de mejora, entre los cuales podemos destacar:

» Creacion de reuniones entre la Direccidn de Personas y
los miembros de cada uno de las oficinas, en donde se
muestre y explique los resultados obtenidos por el area,
con el fin de que éstas puedan elaborar sus solicitudes
de capacitacién acorde a las brechas detectadas.

« Formacion de “células de trabajo”, compuestas por
trabajadores de distintas areas, con el fin de desarrollar
la colaboracién entre las direcciones y asi contribuir a la

competencia vision de la entidad.
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b. (MISA, 2011)",

REVISTA INFORMATIVO PRIMERA EDICION TIRAJE
1000 UNIDADES. MINSA HVCA, La Gestidon por
Competencias es un enfoque que, a juzgar por su creciente
aceptacion en medios académicos, y por su incorporacion
en documentos normativos, ofrece una esperanza de
solucién a un problema largamente examinado en el
desarrollo de los recursos humanos: La brecha entre la
formacion del personal, y los resultados sanitarios

deseados.

En la actualidad, el Enfoque de Competencias es empleado
por las instancias gubernamentales encargadas de la
calidad educativa, como el Sistema Nacional de Evaluacién
de la Calidad Educativa — SINEACE y sus drganos
operadores, para efectos tanto de la formacion de los
recursos humanos en salud, como de sus procesos de
certificacion periédica. Es empleado también por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, en la
normatividad general del sistema de recursos humanos. Y
para el caso de salud, es empleada por el Ministerio de
Salud. Este consenso, siendo positivo, conlleva también el
riesgo de la diversificacién que puede llevar a paralelismos,
cuando no a conflictos. De alli la importancia de definir, entre
varias posibilidades iniciales, un enfoque metodoldgico
Unico, que nos permita sumar esfuerzos en el avance. Y la
importancia adicional de compartir los progresos que cada

institucién va logrando.

Por ello, nos complace poner a disposicion del publico

interesado en el tema, esta publicacioén, que incorpora tres
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documentos: El primero de ellos, sistematiza el proceso y
resultados en la definicion de competencias laborales
genéricas para el personal de salud. El segundo, presenta
una guia técnica para la formulacién de competencias
laborales especificas en salud empleando el enfoque
funcional. El tercero, muestra el resultado de la aplicacién de
la metodologia ya explicada, para la identificacién de
competencias laborales especificas en el primer nivel de

atencion.

(GUILLEN, 2015)

TESIS; GESTION POR COMPETENCIA Y CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PAUCARA PROVINCIA DE

ACOBAMBA — HUANCAVELICA PERIODO - 2015, PARA
OBTENER EL TITULO PROFESIONAL EN
ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES:
UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS FILIAL

HUANCAVELICA. CONCLUSION; Los  resultados
evidencian que existe relacion directa entre gestion por
competencia y la municipalidad distrital donde recomienda
a las autoridades municipales restantes donde recomienda
establecer convenios con Instifuciones que capaciten y
sensibilicen a las trabajadores empleados a través de
reconocimientos y felicitaciones por el trabajo destacado y

gue estas a su vez socialicen con otros empleados.
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2.2. BASE TEORICA
2.2.1. VARIABLE INDEPENDIENTE.
2.2.1.1. Definicién de competencias.

Las competencias son las caracteristicas subyacentes
de la persona, que estan relacionadas con una correcta
actuacion de su proceso de trabajo y que pueden
basarse en la motivacion, en los rasgos de caracter, en
el concepto de si mismos, en actitudes o valores, es
una variedad de conocimientos o capacidades

cognoscitivas o de conducta.

Se trata de cualquier caracteristica individual que se
pueda medir de modo fiable y cuya relacién con la
actuacion en el puesto de trabajo sea demostrable y no
solamente de conocimientos, habilidades o destrezas
en abstracto. En otras palabras se toma como la
integracion entre el “saber”, el “saber hacer” y el “saber

7

ser.

Competencia consiste en tomar la iniciativa vy
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo
como de grupo, ante una situaciéon profesional. Al
momento de asumir la responsabilidad de una
situacién profesional, competencia es enfrentarse a
todas las obligaciones y acontecimientos que pueden
surgir en dicha situacién y adoptar, por si mismo, todas

las iniciativas que les corresponden.

...oe conoce también como el conjunto de

conocimientos, cualidades, capacidades y aptitudes
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que permiten discutir, consultar o decidir sobre lo que

concierne el trabajo (Nuiez, Jorge, 1997).

2.2.1.2. Definicion de gestion por competencias.

La gestion por competencias es una metodologia o
modelo de gestion perfectamente compatible la cual
permite gestionar a las personas en las
organizaciones, ver la situacion laboral, las relaciones
con los empleados y las exigencias del entornb,

tomando en consideracion aspectos como:.

> Los cambios que se han producido y que se
siguen produciendo (globalizacion del mercado,
desarrollo tecnolégico y volumen de informacion

disponible)

» El aumento de las exigencias de calidad de

servicio por parte de los clientes y usuarios.

»  El aumento de la competencia, que ha obligado a
las organizaciones a adoptar innovaciones

tecnoldgicas.

> La necesidad de innovar para diferenciarse en el
mercado y mantener ventajas competitivas.
> El mayor dinamismo e intervencion del factor

humano en todo proceso productivo.

> La validez de los objetivos econdmicos pero

considerando los objetivos sociales.

...Esta metodologia se esta implementando
favoreciendo la gestién del talento humano en

momentos donde existe constantes cambios que
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limitan desarrollo organizacional y empresarial
(Barrientos Felipa, 2009).

2.2.1.3. Razones del uso de la Gestién por competencias

Las empresas han podido observar una serie de
beneficios cuando empiezan a gestionar por
competencias, dentro de los cuales encontramos los

siguientes:

1. Permite a las empresas tener seguridad de tener
a la persona correcta en el lugar correcto en el

momento correcto.

2. Otra de las cosas que permite es la generacién de
un proceso de mejora continua en la calidad y la

asignacion de los recursos humanos.

3. Por otro lado, permite contribuir al desarrollo
profesional de las personas y de la organizacion

en un entorno cambiante.

4. Permite tomar decisiones de forma objetiva y con

criterios homogéneos.

Otra razdén es que permite la definicibn de
programas de capacitacion flexibles y modulares. De
esa forma facilita la formacién de individuos,
estimulandolo a lo largo de toda la vida, alternando la
capacitacion con el trabajo, permitiendo la acumulacién
de su capital intelectual, el desarrollo de estandares
comparables, y la generacion de informacién oportuna
y confiable para el mercado Otra razén es que permite
la definicion de programas de capacitacion flexibles y
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modulares. De esa forma facilita la formacién de
individuos, estimulandolo a lo largo de toda la vida,
alternando la capacitacion con el trabajo, permitiendo
la acumulacién de su capital inte[ectuél, el desarrollo de
estandares comparables, y la generacién de
informacién oportuna y confiable para el mercado Las
competencias laborales apoyan los procesos de
seleccién, contrataciéon y capacitacion de recursos
humanos, mejorando las practicas de la gestion del
trabajo, y contribuye al aumento de la productividad y

la competitividad.

Al gestionar por competencias, mejoran los
resultados del personal, los clientes externos y la
organizacién como meta final. Todo lo anterior se da
con un cambio cultural que esta dado por el desarrollo
permanente de las competencias necesarias para el
éxito de todo el sistema donde se logra que el personal,
al incrementar sus niveles competencia, aumente la
polivalencia, logre su desarrollo profesional vy
autorrealizacion; los clientes externos, entonces,
perciben las competencias dei personal y de ia
organizacion, se incrementa la calidad de los productos
o servicios, se satisfacen sus necesidades vy
expectativas, se logra la fidelizacion de estos clientes a
la empresa, y la organizacién al final experimenta un
cambio cultural de aprendizaje, aumenta la inteligencia
y adaptabilidad de la empresa, su capacidad de
respuesta ante las nuevas exigencias del entorno, se
asegura el sostén de las ventajas competitivas y
aumenta la productividad y la eficacia de Ia

organizacion.
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Las compafias deben encontrar vias de
diferenciacién y, por ende, deben gestionar por
competencias, lo anterior se ha dado que se vive en
una era globalizada. Por lo tanto, el desarrollo de las
competencias humanas es clave para distinguirse
como organizacion. Tanto las caracteristicas del
mercado como las de los productos determinan que el

factor humano sea considerado como elemento central.

“‘En todo caso para gestionar el stock de
competencias esenciales de una empresa, los altos
directivos deben ser capaces de desagregar las
competencias esenciales en sus componentes, hasta
llegar a la persona especifica que posee un talento

especifico” (Gary Hamel, 2000)

2.2.1.4. Modelos de Competencias mas Utilizadas.
a. El modelo de competencias distintivas.

Se basa en la premisa de que las personas poseen
ciertas  caracteristicas que les permiten
desempefarse “exitosamente” en una organizacion
determinada, y por lo tanto identificar dichas
caracteristicas permite a la organizacién atraer,
desarrollar y retener a las personas que poseen
dichas caracteristicas, quienes garantizaran
mantener y mejorar el desempefio organizacional en

un nivel superior.
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b.

El modelo de competencias genéricas.

Se basa en la premisa que existen ciertas conductas
tipicas que permiten a una persona desempefiarse
“correctamente” en un puesto determinado y que
dichas conductas son generales o genericas, dado
que son las mismas que permiten a otra persona
desempefiarse “correctamente” en un puesto similar
en otra organizaciéon. Es decir, a igual puesto en
organizaciones similares, las conductas necesarias
para un buen desempefio son las mismas. Este
modelo se sustenta en torno a las premisas de los

conceptos de “mejores practicas” y “benchmarking”.

El modelo de competencias funcional

Se basa en la premisa que existen ciertos resultados
minimos que debe obtener una persona en un
puesto determinado, y que dichos resultados
minimos son los que deben garantizarse para que
se cumpla con los estandares de productividad,
calidad y seguridad requeridos para que Ia
organizacién pueda asegurar el cumplimiento de

sus metas de produccion.

> Comparacion de las competencias de cada

uno con el perfil requerido

» Entrenamiento para el desarrollo de

comportamientos requeridos

» Implantacién del modelo de competencias
funcional
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» Analisis del proceso  productivo vy

determinacion de la cadena de valor

» ldentificacion de las funciones del proceso y

sus correspondientes resultados

»  Realizacién del mapa funcional hasta el nivel
de subfunciones: resultados que puede

obtener una sola persona

»  Determinacion de los recursos personales:
conocimientos y habilidades; y los recursos del

entorno.

» Redaccidn de competencias basadas en
desempefios: resultados minimos a obtener

por cada ocupante de un puesto.

Establecimiento de normas de competencias

Disefio de perfiles a partir de la asignacion de

competencias por cargos 0 cargos genericos

..En cada organizacién se debe establecer los
resultados minimos que debe obtener cada
ocupante de un puesto y la seleccion del personal
debe estar orientado a identificar e incorporar al
colaborador con las competencias requeridas
para alcanzar el resultado deseado (Corga,
2000).

2.2.1.5. La gestién por competencias en la gerencia
publica. La gestion por competencias (gestion del
talento humano), es un modelo de gerencia publica

integral, la podriamos definir como el conjunto de
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programas, proyectos, procedimientos, politicas,
normas, estrategias y actividades, encaminadas a
identificar y determinar las competencias o
potencialidades requeridas para el desempefio
eficiente de un cargo; la forma de desarrollarias,
alcanzarlas o perfeccionarlas y los procesos de
evaluacion del desempefio en funcidn de
competencias, el primer elemento hace referencia a la
manera de fortalecer los procesos de reclutamiento,
seleccion y contrataciéon de personal; cumpliendo las
exigencias normativas y basados en los principios de
méritos, transparencia y equidad; y como base el perfil
por competencias o potencialidades que exige cada
cargo. El segundo elemento se refiere a la forma de
desarrollar y alcanzar competencias, se incorporan los
procesos de aprendizaje continuo y se fortalecen los
procesos de induccién teniendo como base la vision
compartida, el empoderamiento, la socializacién e
inclusién ambientada a los grupos de trabajo. Para ello,
se deben tener presentes la cultura y el cambio
organizacional, factores limitantes en todo proceso de

transformacion en las entidades publicas.

...dentro de la gestion puablica, un sistema de
competencias siempre supone un acuerdo entre las
competencias que requiere la organizacion de sus
empleados y las competencias que los empleados
estan de acuerdo en desplegar y/o adquirir para aportar
en el trabajo (Rafael folk, 2003).
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2.2.1.6. La gestion por competencias como herramienta
para la implementacion del talento humano.

La Gestion por Competencias se configura como
una herramienta crucial en la medida en que se
busquen en los colaboradores caracteristicas claves
que requiere la organizacion o empresa para alcanzar
los objetivos que esta se ha trazado, para lo cual debe

realizar los siguientes pasos:

Dentro del proceso de afectacidon del personal: las
tareas de reclutamiento y seleccion segln
competencias deben perseguir dotar a la empresa de
personas con unas competencias adecuadas a la
cultura, valores y caracteristicas del desempefio de sus
diferentes actividades. Ahora bien, para seleccionar por
competencias primero deberan confeccionarse los
perfiles y las descripciones de puestos por

competencias respetando los siguientes principios:

1) cada competencia debe tener una denominacién y

una definicién precisa.

2) cada competencia tiene-un nimero determinado de
niveles que responden a conductas observables y no

a criterios subjetivos.

3) todas las competencias se pueden desarrollar o, lo
que es lo mismo, pasar de un nivel inferior a otro

superior.

4) diferenciar entre competencias genéricas vy

especificas o técnicas.
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5) identificar las competencias criticas, prioritarias o

imprescindibles, esto es, lo minimo exigible.

En cuanto a las actividades dirigidas directamente a
la adquisicion de las competencias, esto es, la
atraccion y seleccion de personal, los cambios que
ha originado el nuevo enfoque son basicamente dos:
la reorientacién en la entrevista de seleccidén hacia
la ya referida entrevista focalizada, y la aparicion de
nuevas técnicas individuales y grupales donde se
evalla basicamente la conducta (saber ser y estar)
del candidato.
La gestién por competencias del talento humano busca
el desarrollo a largo plazo del colaborador,
capacitindole para la comprension de temas
personales y organizativos (competencias) que pueden

afectar al desempefio en su funcién actual o futura.

o Dentro del proceso de formacién y desarrollo: debe
buscarse el desarrollo de las competencias necesarias,
presentes y futuras, apostando por la mejora continua
de los comportamientos y actitudes de los individuos
que conforman la organizacion, para lo cual debera de
considerarse el coaching y que puede definirse como
un proceso de mejora guiado, estructurado y con un
seguimiento continuo que acerca al participante al nivel
de competencias 6ptimo para su funcidn actual dentro
de la organizacién. Dado que en la actualidad
mentoring y coaching son dos conceptos entre los
cuales parece existir cierta confusién. o Otra modalidad
de desarrollo de competencias que podrian aplicar las

organizaciones es el autodesarrollo, la cual hace
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referencia a un proceso de mejora individual y
estructurada pero sin un seguimiento tutelado (como es
el caso del mentoring y el coaching). Ahora bien, dicha
practica esta fundamentalmente indicada para
individuos con un alto nivel de disciplina vy
autoconfianza, ya que tendran que superar solos los
momentos de duda o bloqueos. No obstante, su bajo
coste y facilidad de implantacion son algunas de las
ventajas asociadas a esta modalidad de desarrollo de

competencias.

» Dentro del proceso de recompensas y sanciones: [a
evaluacién del desempeno segun las competencias
debe orientarse hacia la apreciacién de la actuacién
de una persona a lo largo de un periodo de tiempo
determinado con relacion al perfil o requerimientos del
puesto que ocupa. En este sentido, los sistemas de
evaluacion del desempeno basados en competencias
incorporan a los estandares de evaluacién
tradicionales aquellas conductas necesarias para un
buen rendimiento en el trabajo. Por tanto, una
evaluacion efectiva del desemperfio se basara enel
andlisis de la actuacién de la persona en el puesto de
trabajo que ocupa. Un método novedoso y efectivo
para ello es el conocido como Evaluacién a 360°, ya
que orienta el trabajo de las personas hacia la
satisfaccion de las necesidades y expectativas no
solo del superior jerarquico de la persona evaluada,
sino de todos aquellos que reciben sus servicios
internos y externos. ...gestidon por competencias es
considerado como una herramienta que implementa

la gestién del talento humano porque permite realizar

37



una evaluacién al momento actual de las
competencias y brindar oportunidades para
desarrollarlas para el trabajo futuro, a la vez incorpora
una visién mas objetiva y global que la que aportan

los procesos tradicionales, (Bernal Martinez, 2007).

2.2.1.7. Principios de la gestion por competencias.
1. Los recursos humanos constituyen un input
esencial para la definicion de la estrategia de la

empresa.

2. Las competencias constituyen el principal activo de

los recursos humanos de la organizacion.

3. Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni

eterno en la organizacion.

4. La compensaciéon debe tomar como base las

competencias y el desempeiio.

5. La gestién estatica de los puestos da paso a otra

dinamica del desempefio de las personas.

2.2.1.8. Modelos de Gestion por Competencias

Gestion por competencias, como un modelo de gestion
que permite evaluar los conocimientos, las habilidades
y las actitudes especificas para cada puesto de trabajo,
en procura de propiciar el desarrollo de nuevas
competencias para el crecimiento personal de los

empleados en el contexto de la organizacion.
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Es asi como, la gestién por competencias debe estar
alineada a la estrategia institucional, considerando en
este sentido cinco elementos que componen la cadena

de alineamiento, a saber:

+ La estrategia con todos sus elementos (visidn, mision,

objetivos, estrategias y tacticas).

« El marco de competencias de las personas (insumos

con los cuales trabajamos).

* Los procesos de trabajo (cdmo trabajamos).
» Los indicadores de gestion (para qué trabajamos).

» La cultura y el clima organizacional (en qué ambiente
trabajamos). Niveles y tipos de conocimientos,
habilidades y actitudes en la seleccion del

personal.

Distinguiremos tres procesos basicos en la Gestion del

talento humano:

Proceso de afectacion: tiene como objetivo
principal garantizar que la organizacion disponga del
personal necesario, en cantidad y calidad. Sus
principales actividades estan orientadas hacia tareas
de reclutamiento, seleccién e integracion o

socializacion del recién incorporado.

. Proceso de formaciéon y desarrollo: persigue
alcanzar el nivel de capacitacion y desarrollo
profesional necesario para que la plantilla pueda
contribuir al logro de los objetivos organizacionales
a través de una correcta ejecucion de las tareas

asignadas. Sus principales actividades se centran en



el disefio de los programas formativos y la

planificacién y gestién de la carrera profesional.

Proceso de recompensas y sanciones: engloba el
conjunto de decisiones tomadas por la organizacion
con el fin de controlar e incentivar unos
comportamientos adecuados en los individuos que
la integran. Para su correcta ejecucion se hace
necesario, fundamentalmente, un disefio equitativo
del esquema retributivo ofrecido a los colaboradores

y una evaluacion objetiva del desempefio de éstos.

2.2.2. VARIABLE DEPENDIENTE
2.2.2.1. Definicion de la Gestion por Resultados:

La gestion por resultados puede definirse como el
modelo que propone la administracion de los recursos
publicos de esta forma, permite gestionar y evaluar la
accion de las organizaciones del Estado con relacion a
las politicas pulblicas definidas para atender las

demandas de la sociedad.

Los organismos publicos, responsables de una
determinada produccion publica utilizan insumos
financieros, humanos y materiales asignados a traveés
del presupuesto, para la produccién de bienes vy
servicios (productos) destinados a la consecucién de
objetivos de politica publica (resultados), es de esta

manera que podemos concluir que:

» La gestibn por resultados se ocupa del
mantenimiento y el crecimiento ordenado de la

organizacién mediante especificaciones de lo que
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se espera de cada uno de sus miembros y [a

medicién de lo que realmente se realiza.

Las ventajas de este tipo de administracion son
que produce mejores resultados, costos mas
bajos, un mejor desempefio, un nimero mayor de
personas a promover, mejor calidad en el servicio,
una administracion mas profesional de los
salarios, y el desarrollo de las mejores

capacidades de los empleados.

Por lo general un programa gestion por resultados

tiene cuatro componentes:

a)

b)

d)

La especificidad de las metas: Lograr el objetivo

de una manera tangible.

La participacion en la toma de decisiones: El
gerente y el empleado toman decisiones
mancomunadas y se ponen de acuerdo en la

manera de alcanzarlas.

Un plazo explicito: Cada objetivo tiene un plazo
determinado.

Normalmente, el plazo es de tres meses, seis
meses o un afo.

Retroalimentacion acerca del desempefio: En un
plano ideal, esto se logra proporcionando a las
personas retroalimentacion constante, de modo que

pueda ponderar y corregir sus propias acciones.

Mejorar la eficiencia y la efectividad a través del

aprendizaje organizacional.
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Cumplir con las obligaciones de rendicion de

cuentas a través de reportes de desempefio.

...La Gestion orientada a Resultados es una
estrategia que busca lograr cambios importantes,
mejorando el desempefio en cuanto a los
resultados como la orientacién central o lo que es
igual a considerar como un enfoque de gestidn que
busca incrementar la eficacia y el impacto de las
politicas de la organizacién a través de una mayor
responsabilidad de los funcionarios por los

resultados de su gestion, (pedro makon, 2000).

La gestion por resultados presenta las

siguientes caracteristicas:

» La gestion por resultados es una técnica de
direccion de esfuerzos a través de la planeacion
y el control administrativo basada en el principio
de que, para alcanzar resultados, Ila
organizacion necesita antes definir en qué
‘negocio estéd-actuando y a doénde pretende

llegar.

> La gestion por resultados es un proceso por el
cual los gerentes y colaboradores, de una
organizacion identifican objetivos comunes,
definen las areas de responsabilidad de cada
uno en términos de resultados esperados y
emplean esos objetivos como guias para la

operacién de la empresa.
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> Establecimiento conjunto de objetivos entre el

ejecutivo y su superior: La mayor parte de los
sistemas de la gestién por resultados utiliza el

establecimiento conjunto de objetivos.

Establecimiento de objetivos para cada
departamento & posicion: Basicamente la
gestién por resultados esta fundamentada en el
establecimiento de objetivos por niveles de
gerencia. Interrelacién de los objetivos de los
departamentos: Siempre existe alguna forma
de correlacionar los objetivos de varias
unidades o gerentes, aunque no todos los
objetivos se apoyen en los mismos principios

basicos.

Elaboracién de planes tacticos y planes
operacionales, con énfasis en la medicién y el
control: A partir de los objetivos trazados por
cada departamento, el ejecutivo y su superior

elaboran los planes tacticos.

...Las caracteristicas de la gestion porresultados
constituye un método practico a través del cual
se busca la efectividad de una organizacion,
dentro de un grupo de metas posibles de
alcanzar, con objetivos bien definidos vy
estructurados, los cuales son evaluados por los
miembros administrativos, gerentes y
supervisores de cada unidad operativa de dicha

organizacion, (Sulbaran, 2000 ).
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2.2.2.2. Por gestién por resultados, comprende:

La definicion de resultados esperados realistas,

basados en los analisis apropiados.

La identificacion clara de los beneficiarios de
programas y la elaboracion de programas que

responden a sus necesidades.

El seguimiento del progreso, a partir de los
indicadores apropiados, en funcién de los

resultados y recursos usados.

La identificacion y [a gestion de los riesgos,
teniendo en cuenta los resultados esperados y los

recursos necesarios.

El aumento de los conocimientos por medio de las
lecciones aprendidas y la integracién de ellos en las

decisiones.

La produccion de informes sobre los resultados

obtenidos y los recursos usados.

¢ Qué se debe evitar en la gestién por resultados?

Objetivos poco claros.

Vinculos poco claros entre los diferentes niveles de

resultados.

Seleccién de resultados e indicadores no realistas.
Preponderancia de indicadores cuantitativos.

Pocos riesgos y estrategias para mitigarlos.

Determinacién de resultados u objetivos:

La

gestiébn por resultados, es un modelo de

administracién a través del cual todos los gerentes de
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una organizacion establecen metas para sus
administraciones, al inicio de cada periodo en
constancia con las metas generales de la organizacion
fijadas por los accionistas, a través de la direccion. Un
resultado u objetivo debe ser cuantificable, complejo,
relevante y compatible. Un objetivo es una declaracion
escrita, un enunciado, una frase; es un conjunto de
ndmeros. Son numeros que orientan el desempefio de
los gerentes hacia un resultado medible, complejo,
importante y compatible con los demas resultados.

Jerarquia de resultados u objetivos

Los objetivos deben ser graduados segun un orden de
importancia, relevancia o prioridad, en una jerarquia de
objetivos, en funcidn de su contribucion relativa a lo

organizacién como una totalidad.

La jerarquia de objetivos de una organizacion puede
sufrir innumerables cambios, ya sea en la ubicacién
relativa de los objetivos o en la situacion de ciertos
objetivos por otros diferentes. Los objetivos no
necesitan  traducir inicialmente las  grandes
aspiraciones fundamentales de la empresa. Deben
lograr que todos los érganos y componentes de la
empresa contribuyen con una parte del esfuerzo

general.

Deben tener en cuenta la necesidad de varias
alternativas para su ejecucion, deben ser
periédicamente reexaminados y reformulados, no sélo
para ser actualizados de acuerdo con el cambio de las

condiciones del mercado.
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Ciclo de la gestion por resultados

La gestién por resultados tiene un comportamiento
ciclico, de tal manera que el resultado de un ciclo
permite efectuar correcciones y ajustes en el ciclo
siguiente, a travées de la retroalimentacion
proporcionada por la evaluacion de los resultados. Este
ciclo corresponde comiunmente al ejercicio fiscal de la
empresa para facilitar la ejecucién y el control. Los
principales autores de la gestién por resultados
presentan modelos muy variados, cuyos ciclos

exponen contenidos diferentes.

Modelo de Humble

John W. Humble define la gestién por resultados como
"un sistema dinamico que busca integrar las
necesidades de [a empresa para definir y alcanzar sus
propésitos de lucro y crecimiento con la necesidad del
gerente de contribuir y desarrollarse. Es un estilo de
gerencia exigente y estimulante". Provee los siguientes
aspectos:

1. Revision critica de los planes estratégicos y

tacticos de la empresa.

2. Esclarecimiento para cada gerente, de Ilos
resultados claves y los estandares de desempefio
que él necesita alcanzar. Estos estan ligados a los
objetivos por departamento y organizacionales,
aumentando su compromiso y su contribuciéon a

estos objetivos.
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3. Creacion de un plan para mejorar las funciones, de
tal manera que permita lograr los resultados claves

y el plan de mejoramiento.

4. Uso sistematico de la evaluacién del desempefio
para ayudar a los gerentes a superar sus puntos
debiles y aprovechar sus puntos fuertes,

aceptando responsabilizarse por su autodesarrollo.

5. Aumento de la motivacion del gerente como
consecuencia de la mayor responsabilidad,
mejores planes salariales y la planeaciéon de su

carrera.

Modelo de Odiorne

George Odiorne propone un modelo compuesto por un

ciclo de siete etapas:

1. Establecimiento de medidas desempefio de la
organizacion y delineamiento de los resultados u

objetivos organizacionales por alcanzar.

2. Revision de la estructura de- la-organizacion, en

funcién de los objetivos propuestos.

3. A partir de las dos etapas anteriores, cada directivo
establece propésitos y medidas de evaluacion para
sus subordinados, que a su vez, propone objetivos.

4. El superior y cada uno de sus colaboradores llegan
a un mismo acuerdo de los objetivos y medidas de

evaluacién de su propio trabajo.

5. Seguimiento  continuo efectuado sobre los

resultados periédicos del trabajo del subordinado,
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frente a los plazos intermedios previamente

establecidos en las 4 etapas.

6. Evaluacién periédica y acumulativa de los resultados
del trabajo del colaborador, de sus puntos fuertes y
débiles, asi como de aquellas medidas propuestas

para su desarrollo.

7. Evaluacion del desempefio de la organizacién como
un todo.

Ventajas de la gestion por resultados

Harold Koontiz sefiala cuatro ventajas.

1. Mejoria de la administracién: Todas las ventajas de
la administracion por resultados u objetivos se
pueden resumir diciendo que da por resultado una
administracion muy mejorada. No se pueden
establecer objetivos sin planeacion y la planeacion
orientada hacia resultados es la Unica clase que
tiene sentido. La administraciéon por objetivos obliga
‘a los gerentes a pensar en la planeacion para
obtener ciertos resultados, mas que simplemente
planear actividades o trabajos. Para asegurar que
los objetivos sean realistas, la gestion por resultados
exige también que los gerentes piensen en la forma
en que lograran los resultados, la organizacion y el
personal que necesitaran para hacerlo y los recursos
y ayuda que requeriran. De igual forma, no hay un
mejor incentivo para el control que un grupo de

metas claras.

2. Clarificacion de la organizaciéon: Otro beneficio

importante de la gestién por resultados es que obliga
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al gerente a clarificar los papeles y las estructuras
organizacionales. Los puestos se deben construir en
base a los resultados fundamentales que se espera
tengan las personas que los desempefian.

Estimulo al compromiso personal: Una de las
grandes ventajas de la gestion por resultados es que
estimula a las personas a comprometerse con sus
metas. La gente deja de hacer simplemente un
trabajo, seguir instrucciones y esperar por normas y
decisiones; ahora son personas con propositos

claramente definidos.

Desarrollo de controles efectivos: En la misma forma
en que la gestion por resultados produce una
planeacion mas efectiva, también ayuda a
desarrollar controles efectivos. Recuérdese que el
control incluye medir resultados y llevar a cabo
acciones para corregir las desviaciones de los
planes con el fin de asegurar que se alcancen las

metas.

...Ia ventaja de la gestiébn por resultados es que
proporciona a la organizacibn una mejor
administracion, mejor clarificacion a la organizacion,
compromiso personal, desarrollo de controles

eficaces, (Rodriguez Torres, 2010).

Desventajas de la gestion por resultados

Tomando nuevamente como referencia a Koontz
podemos encontrar algunas desventajas en esta

técnica, a pesar de lo sencilla que pueda parecer la
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gestién por resultados, los gerentes que la llevaran
a la practica tienen que comprenderla y apreciarla.
A su vez, tienen que explicar a los colaboradores
qué es, como trabaja, por qué se hace, que papel
tendra en la evaluacién del desempeno y, sobre
todo, como se pueden beneficiar los participantes.
La filosofia esta elaborada sobre conceptos de
autocontrol y auto direccion encaminados a hacer

profesionales a los gerentes.

Deficiencias al dar normas a los encargados de
establecer las metas: Al igual que cualquier ofro tipo
de planeacién, no puede operar si no se dan las
normas necesarias a quienes se espera que fijen las
metas. Los gerentes tienen que conocer cudles son
las metas de la empresa y como encaja su propia
actividad en ellas. Si las metas son imprecisas,
ireales o inconsistentes, es practicamente
imposible que los gerentes estén en armonia con

ellas.

Dificultad al establecer metas: Las metas realmente
verificables son dificiles de establecer, en particular
si necesita tener el grado exacto de rigidez y
flexibilidad, trimestre tras trimestre, afio tras afio. El
establecimiento de metas no tiene que ser dificil que
cualquier otra clase de planeacion efectiva, aunque
probablemente se necesitara de mas estudio y
trabajo para establecer objetivos verificables que

sean ambiciosos pero alcanzables, que para
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desarrollar muchos planes que soélo tienden a

exponer el trabajo a realizar.

Insistencia en las metas a corto plazo: Los gerentes
fijan metas a corto plazo, rara vez a mas de un afio
y con frecuencia por un trimestre o menos. Es
evidente- que existe el peligro de poner mayor
énfasis en el corto plazo, quiza a expensas del largo
plazo. Por supuesto, esto significa que los
superiores tienen siempre que asegurarse que los
objetivos actuales, al igual que cualquier otro plan a
corto plazo, sean disefiados para ser utiles a las

metas a mas largo plazo.

Peligro de inflexibilidad: Con frecuencia, los
gerentes vacilan para cambiar los objetivos. Aunque
quizd las metas dejen de tener significado si se
cambian con demasiada frecuencia y no
representan un resultado bien pensado y bien
planeado, de todos formas es tonto esperar de un
gerente que luche por alcanzar una meta que ya ha
quedado obsoleta por los nuevos objetivos
revisados de la empresa; por premisas cambiadas o

politicas modificadas.

...la desventaja de la gestion por resultados se
manifiesta por peligro de inflexibilidad, hincapié en
las metas de corto plazo, dificultad para establecer
metas, deficiencia en la ensefianza de la filosofia,
(Rodriguez Torres, 2010).
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2.2.2.3. Gestién por Resultados

La Gestion por Resultados (también denominada
administracion por objetivos o direccidn por resultados)
es un enfoque de gestiéon que busca incrementar la
eficacia y el impacto de las politicas de la organizacion
a través de una mayor responsabilidad de los

funcionarios por los resultados de su gestion.

Es un sistema dindamico que integra la necesidad de la
empresa de alcanzar sus objetivos de lucro y
crecimiento, con [a necesidad del gerente de contribuir
a su propio desarrollo. Es un estilo exigente vy
equilibrado de administracion de empresas. Se
caracteriza por la adecuacion flexible de los recursos,
sistemas de gestion y estructura de responsabilidades,
a un conjunto de resultados estratégicos precisos,
definidos y dados a conocer con antelacion, posibles

de cumplir en un periodo establecido de tiempo.

Mediante la implementacion de esta forma de gestion,
se tiende a dotar a la Administracién Publica y privada
de un conjunto de metodologias y técnicas, para lograr
consistencia y coherencia entre los objetivos
estratégicos y los planes de cada uno de los
organismos o entidades de los sectores productivos.

La gestidn por resultados supone medir los resultados.
Esta simple evidencia, sin embargo, la medicién de los
resultados es una de las cuestiones institucionales mas
complejas: para analizar la gestion operativa es preciso
medir productos (muchas veces servicios intangibles),

para analizar la gestién estratégica es necesario medir
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los resultados que estos productos generan y para
quiénes y para analizar las politicas es preciso conocer
los efectos e impactos que se logran sobre la sociedad.
Para todo ello es preciso construir y aplicar indicadores
validos y legitimados, pues los indicadores son la vision

compartida de la forma en que se logran los fines.

Los resultados deben lograrse dentro de un entorno de
productividad en los cuales la eficiencia y la eficacia se
combinen para asegurar una entidad altamente
productiva, con un uso racional de los recursos,
generadora de nuevos. ingresos que aseguren la
sostenibilidad organizacional y de valor agregado para
el alumno, el empresariado, los miembros de Ia

organizacion y el Pais.

Por gestion por resultados, comprende:

« La definicién de resultados esperados realistas,

basados en los analisis apropiados;

* La identificacion clara de los beneficiarios de
programas y la elaboracién de programas que

responden a sus necesidades;

» El seguimiento del progreso, a partir de los
indicadores apropiados, en funcién de los

resultados y recursos usados;

« La identificacién y la gestién de los riesgos,
teniendo en cuenta los resultados esperados y

los recursos necesarios;
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« El aumento de los conocimientos por medio de
las lecciones aprendidas y la integracion de ellos

en las decisiones;

» La produccién de informes sobre los resultados

obtenidos y los recursos usados.

Qusé se debe evitar en la gestion por resultados?
« Objetivos poco claros

» Vinculos poco claros entre los diferentes niveles

de resuitados

+ Seleccion de resultados e indicadores no
realistas

« Preponderancia de indicadores cuantitativos

+ Pocos riesgos y estrategias para mitigarlos

Antecedentes de la Gestion por Resultados

La teoria neoclasica fue desplazando progresivamente
la atencién antes puesta en las llamadas “actividades-
medio”, hacia los objetivos o finalidades de la
organizacion; los enfoques que se basaban en el
“proceso” y los “medios” fueron sustituidos por un
enfoque centrado en los resultados y objetivos
alcanzados (fines), por lo que la preocupacion acerca
de “cémo” administrar pasé a ser la preocupacion de

L3

“por qué o para qué” administrar.

La administracion por resultados o Gestién por
resultados constituye un modelo administrativo
bastante difundido y plenamente identificado con el
espiritu pragmatico y democratico de la teoria

neoclasica.
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Este tipo de administracion aparecio recientemente en
1954 con Peter F.

Drucker, quien publicéd un libro en el cual la caracterizd
por primera vez. La gestidn por resultados surgio en la
década de 1950, cuando la empresa privada
norteamericana estaba sufriendo fuertes presiones. . El
empresario en esa época estaba medio consciente de
las pérdidas de sus margenes de ganancias y de la
necesidad de reducir gastos, y se concentraba mas en
los resultados que en esfuerzos superfluos y dispersos.
La presién econémica de la época generé dentro de las
empresas una “administracién por presién”, pero la
presién ejercida sobre los gerentes no condujo a
mejores resultados.

Como respuesta, las empresas hacian mas fuertes los
controles y con eso se cerraba mas el circulo vicioso:
mayor control, mayor resistencia; mayor resistencia,
mayor control. Fue entonces cuando se buscd una
forma de equilibrar los objetivos, admitir una mayor
participacion descentralizar las decisiones, permitir el
-autocontrol y la auto evaluacion, proporcionando mayor

libertad y mayor flexibilidad en los controles.

Esta metodologia surgié como método de evaluacion y
control sobre el desempefio de areas y organizaciones
en crecimiento rapido. Inicialmente constituyé un
criterio financiero de evaluacién y de control. Como
criterio financiero fue valido pues los criterios de
ganancia y de costo no son suficientes para explicar la
organizacién social y humana. La respuesta de los

niveles medios e inferiores de la organizacién a ese
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criterio fue de descontento y apatia, lo cual ocasiond
conflictos entre los funcionarios de nivel medio e

inferior y la alta direccién.

Fue entonces cuando comenzaron a surgir las ideas de
descentralizacion y administracion por resultados. El
tnico modo que encontird la direccion para revertir el
proceso antes descrito fue la descentralizacidon de las
decisiones y la fijacion de objetivos para cada area
clave: cada cual escogeria "“cémo” alcanzar los
resultados. Se eliminaron los drganos de staff,
guedando a cargo de cada divisiéon la creacion de los
“servicios que se necesitaran para alcanzar los
objetivos”, lo que fortalecio la posicion de autoridad de

cada jefe operativo.

Beneficios de la Gestion por resultados

Ayuda a los procesos de planeacion al hacer que los

gerentes establezcan metas y plazos.

* Mejora la comunicacion enfre gerentes y
subordinados

+ Hace-que los individuos conozcan mejor las
metas de la organizacion ;
» Hace mas justo el proceso de evaluacion al

centrarse en logros especificos.

Terminologia utilizada en la Gestién por Resultados
Resultado: es un cambio cuantitativo o cualitativo que
ocurre en un proyecto; por una relacién de causa-

efecto.

Resultados a nivel de productos (o parciales): son los

resultados inmediatos, visibles y concretos que se
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obtienen durante la ejecucion del proyecto y que
contribuyen, como consecuencia légica de las
activi.dades del proyecto, al logro del resultado final.
Resultados a nivel de efecto (o final): es el resultado
gue se obtiene al momento en que finaliza el proyecto.
Equivale al propésito del proyecto, y por su misma
definicidn, no puede haber mas de un resultado a este

nivel.

Resultados a nivel de impacto (o de largo plazo): son
los resultados que se obtienen un tiempo después de
la finalizacion del proyecto. Riesgo: es la probabilidad
de una condicién critica que puede impedir el logro de

los resultados previstos

Es la accion de medir y controlar [a marcha del
proyecto, de hacer un seguimiento de las actividades
claves del mismo mediante la aplicacién de los

siguientes instrumentos previamente definidos:

Indicadores: son una manera de medir los resultados
logrados, son los instrumentos que describen, en
terminos cuantitativos o cualitativos, el cambio logrado
0 que se quiere lograr en el tiempo. Pueden ser
medidas, indices de rendimiento (aumentos,
disminuciones), comparaciones entre cifras o
condiciones, hechos, opiniones, etc. Deben ser fruto de
un acuerdo mutuo al inicio del proyecto; deben ser
mensurables, participativos, sencillos y accesibles vy
pertinentes. Pueden ser cuantitativos (nimero de,
frecuencia de, % de, tasa de, diferencia con, etc.) o
cualitativos (capacidad de, calidad de, nivel de,

presencia de, percepcion de, etc.).
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2.2.24.

(Durlandy Chaverra M, 2008) “Conceptualizacion y

caracteristicas de la Gestion por resultados”.

Critica de a la Gestién por Resultados.

La gestién por resultados no es una férmula magica,
sino un medio a desarrollar un trabajo ordenado vy
consciente, para conocer con razonable
responsabilidad el futuro resultado de las decisiones.
Como la gestién por resultados incluye un proceso de
planeacion y un proceso de direccion, es muy comun
que uno o mas de esos fres procesos no funcionen
bien. Alli comienzan a presentarse problemas con la

gestién por resultados.

Humble asegura que existen diez maneras seguras de

fracasar con la gestién por resultados

1. No lograr la participacion de la alta gerencia.

2. Decir a todos que la gestién por resultados es una
técnica poderosa, capaz de resolver todos los

problemas.

3. Adoptar la gestion por resultados dentro de una

manera acelerada.

4. Fijar solamente objetivos cuantificables.
5. Simplificar al extremo todos los procedimientos.

6. Aplicar la gestién por resultados en areas aisladas,

no hacer que la compania participe globalmente.

s Delegar todo el proyecto de la gestibn por

resultados a personal de nivel inferior.
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8. Concentrarse en individuos e ignorar los problemas
de grupo.

9. Ignorar las metas personales de los gerenies,
concentrandose sdélo en los objetivos de Ia

empresa.

Criticas de LEVINSON

Levinson destaca que la gestién por resultados no tomé
en cuenta las raices mas profundas, emocionales y
motivacionales de un gerente, pues puede colocarlo en
una posicion parecida a la de un congjillo de
laboratorio, frente a sdlo dos alternativas: acierta el
camino en el laberinto y come, o sino, simplemente
pasa hambre. Segun Levinson, el proceso "ideal" de la
gestion por resultados debe desarrollarse en cinco

etapas.

1. Discusioén del funcionario con su superior acerca de
la descripcidn de funciones hecha por el propio

colaborador.

2. Fijacién de metas de desempefio a corto plazo.

3. Entrevista con el superior para analizar el proceso

alcanzado hasta cierto momento.

4. Establecimiento de puntos de verificacién para

medir el progreso.

5. Analisis entre superior y subordinado, el final de
determinado plazo, para evaluar los resultados de

los esfuerzos desarrollados por el subordinado.

En conclusién, Levinson afirma que la gestion por

resultados y los procesos de evaluacion del
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desempefio, tal como se ejecutan usualmente, son
inherentemente autodestructivos a largo plazo, por
estar basados en una psicologia de la recompensa y el
castigo, que intensifica la presion ejercida sobre cada
individuo, al mismo tiempo que le proporciona una
seleccion de objetivos muy limitados. Tales procesos
pueden mejorarse, examinando los presupuestos
psicolégicos en los cuales se basan, ampliandolos de
modo que incluyan la evaluacién colectiva y dandole

prioridad a las metas personales de los funcionarios.

Criticas de LODI

Lodi recuerda que la gestion por resultados tiende a
exigir mucho de cada uno y que las personas deben
ser preparadas para recibir el método y para poder
aplicarlo con criterio. De lo contrario, podran surgir

diversos inconvenientes.

Lodi recuerda, incluso, que la formulacion de una
estrategia lleva a un conflicto entre los objetivos a largo
y corto plazo. La planeacién a largo plazo, permite una
mejor comprension del impacto futuro de [as decisiones
actuales, una mayor conciencia de los cambios
econodmicos Y sociales, la anticipacion de cambios en
las areas que los requieren, y un incremento en la
velocidad de la informacién relevante para un rapido
control e implementacién de las decisiones futuras. A
corto plazo, perciben que el sistema de compensacion
premia el desempefio espectacular inmediato, en
detrimento de una verdadera contribucidon a los

resultados futuros de la empresa.
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2.3. HIPOTESIS
2.3.1. HIPOTESIS GENERAL.:

La Gestién por Competencia se relaciona de manera positiva y
significativamente con la Gestién por Resultados en la
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica - 2014.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA:

a. El logro de resultados de la gestién por competencia se
relaciona directamente con la gestién por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica- 2014.

b. El logro de la calidad de la gestion por competencia se
relaciona directamente con la gestion por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica- 2014.

c. La competencia actitudinal de la gestién por competencia se
relaciona directamente con la gestion por resultados en las
Direcciones del Rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica- 2014.

2.4. VARIABLES DE ESTUDIO:

ST VARIABLES | |
VARIABLE INDEPENDIENTE
(X) (GESTION POR

== . INDICADORES
Logro de resultados.
Logro de calidad.

COMPETENCIAS) . Competencia actitudinal.
VARIABLE DEPENDIENTE (Y) | Logro de metas
(GESTION POR . cuantificables. Tiempo
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Definicién Operativa De Variables E Indicadores

VARIABLES

CONCEPTUAL

OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

VARIABLE
INDEPENDIENTE
(GESTION POR
COMPETENCIAS)

Gestion por
competencia: es un
modelo de gestion
humana, que
consiste en atraer,
mantenery
desarrollar el
talento en base a
capacidades y
resultados
requeridos para un
desempefio
competente. Busca
a partir de la
definicion de un
perfil de
competencias y de
posiciones dentro
de perfil.

Segln; Pedro Tito
H. (LIMA —

2012) “Gestién por
Competencia y
Productividad
Laboral en la
Empresas del
sector de calzados
de Lima

Metropoelitana”

Garantiza una
seleccién correcta del
talento humano para
ser distribuido y
ubicado en el puesto
adecuado y momento
adecuado para
cumplir las funciones
y responsabilidades
establecidas.

Logro de
resultados

Conocimientos

Logro de
calidad

Habilidades

Destrezas

Competencia

actitudinal

Conducta

Actitudes

VARIABLE
DEPENDIENTE

Gestion por
Resultados es una
forma de pensar y
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(GESTION POR
RESULTADOS)

actuar que ser
articula scbre una
conjunto de
herramientas
practicas que
permiten mejorar la
gestion publica
alcanzando
objetivos ligados al
tiempo, las cuales
deben expresarse
en términos
humanos, es decir
en términos de
efectos directos del

desarrollo.

Segln; Alejandro
Jimenez R.

(2012) “Analisis de
Programa de
Gestion por
Resultados”

Alcanzar metas y
objetivos en tiempo
oportuno haciendo
uso de la eficacia y
eficiencia de los
recursos disponibles,
permitiendo mejorar
una situacion real a
una situacion ideal.

Logro de
metas

cuantificables

efectividad

Tiempo

oportuno

Responsabilidad

Puntualidad.
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CAPITULO il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. AMBITO DE ESTUDIO

3.1.1. Universidad Nacional de Huancavelica:
3.1.1.1. Sobre nuestra Universidad:

La Universidad Nacional de Huancavelica es un lugar
de Conocimiento, Investigacién y Desarrollo. Estamos
muy orgulloscs de estos tres principios. Son la base de
nuestras estrategias en el aprendizaje, ensefianza, y la
investigacion, que nos ayudan a interactuar con el
mundo globalizado de la actualidad. Es por eso que ha
pasado a desempenar un papel vital para el desarrollo
de nuestra regién alto andina, asi como de todo el Pert
e Internacionalmente, gracias a los convenios con

universidades extranjeras y nacionales. Nuestra visién
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3.1.1.2.

para la educacién superior va mas alla de abrir las
mentes y ampliar los horizontes individuales.
Queremos que nuestros egresados sean valiosos para
el desarrollo econdmico, social y cultural en los cargos

donde van a desempefiarse.

Resefia histdérica de la Universidad Nacional de
Huancavelica: El origen de la Universidad Nacional de
Huancavelica se remonta a la época del Gobierno del
Gral. Manuel A. Podria, en la que se presentan una
serie de proyectos de creacion de Universidades.
Durante el gobierno del Dr. Alan Garcia Pérez, el
proyecto presentado por el diputado Dr. Moisés
Tambini del Valle fue aprobado por Ley N° 25265, la
misma que se promulgé y se publicé el 20 de junio de
1990, creando Ila Universidad Nacional de
Huancavelica con las siguientes Facultades: Ciencias
de Ingenieria, Educacién y Enfermeria;
constituyéndose en la primera Universidad peruana

que por creacion fiene caracter descentralizada.

Resaltamos la contribucién eficaz de los diputados de
entonces, sefiores Tasiano Girén, Andrés Loayza y
Alejandro Herrera; del senador Rolando Brefia Pantoja
y de la Asociacion de Estudiantes Universitarios
Huancavelicanos Residentes en Lima, presididos por el

Dr. Jorge Matos Mendieta.

La Primera Comisién Organizadora, designada por la
Asamblea Nacional de Rectores con Resolucién N°
0270-90-ANR del 02 de octubre de 1990, estuvo
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integrada por el Ing. Armando Zarate Gonzéles,
Presidente, el Ing. Mario Cordova, Vicepresidente
Académico y Lic. Marino Llanos Villajuan, Vice
Administrativo. La instalacion oficial fue el 14 de
octubre de 1990 en la Histérica Plaza de Armas de la
ciudad de Huancavelica. El 15 de junio de 1992, inicio
las actividades académicas tanto en Huancavelica, en
la Escuela Primaria de San Cristobal, como en las
subsedes descentralizadas de Acobamba, Angaraes y
Tayacaja. La Asamblea Nacional de Rectores, con
fecha del 26 de febrero de 1993, expidio la Resoiucién
N° 278- 93-ANR, nombrando a la segunda Comision
Organizadora conformada por el Fisico Carlos Galarza
Zavaleta, Presidente, Lic. José Loépez Ganoza,
Vicepresidente Académico, y CPC. Alejandro
Rodriguez Aguilar, Vicepresidente Administrativo.
Posteriormente se sumaron otras tres comisiones
presididas por el ING. Carlos Escobar Barrientos,

Adolfo Cortavarria Linares y Luis Guzman Cabrera.

En el afio 2000 se obtuvo la ansiada autonomia,
saliendo elegido como primer-Rector (e); el Lic. Juan
Huayllani Moscoso y sus vicerrectores: Mg. Honorato
Villazana Razuhuaman y el Dr. Omar Burga Mostacero.
En el afo 2003 fue elegido Rector (e) el Mag. Manuel
J. Basto Saez con sus vicerrectores: Dr. Alfonso G.
Cordero Fernéandez y Adolfo R. Cortavarria Linares. En
el afio 2007 sale elegida la Dra. Yda F. Camposano
Cordova con sus vicerrectores, Mg. Zeida P. Hoces La
Rosa y Edgar C. Quispe Pefia; posteriormente asume
como Vicerrector Académico, el Ing. Ruggerths Neil De
La Cruz Marcos. En el ano 2011, ante conflictos
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institucionales y sociales, la ANR., designa una
Comisiéon de Orden y Gestion, integrada por: Dra. Lida
Violeta Ascensios Trujillo, Presidenta, Dr. Dario Medina
Castro, Vicepresidente Académico y Dr. Guillermo,
Auris Melgar, Vicepresidente Administrativo. En agosto
de 2012, la ANR., designa como nuevos miembros de
la Comisién de Orden y Gestién — UNH., al Ing. Luis B.
Guzman Cabrera, Presidente, Dr. Washington Zevallos
Gamez, Vicepresidente Académico y el Mg. Humberto
Sanchez Villanueva, Vicepresidente Administrativo. El
6 de noviembre de 2012 se retoma nuevamente la
autonomia universitaria, tomando posicion de cargo,
las actuales autoridades universitarias: Dra. Zeida P.
Hoces la Rosa, Rectora; Ph. D. Agustin Perales
Angoma, Vicerrector Académico y el Dr. Adolfo R.
Cortavarria Linares, Vicerrector Administrativo.

En el transcurrir del tiempo se vinieron creando nuevas
carreras profesionales como: Ing. de Sistemas,
Agroindustria, Ing. Civil -

Huancavelica y Civil - Lircay,
Administracion,

Contabilidad, Derecho y Ciencias Politicas, Obstetricia,
Ing. Ambiental y Sanitaria, Economia, Nutricion y
Bromatologia, Ing. Ambiental- Lircay, las dos ultimas
carreras  profesionales citadas entraran en
funcionamiento cuando el Ministerio de Economia y
Finanzas otorgue el presupuesto para plazas organicas
para docentes y administrativos, entre otros. La
Universidad Nacional de Huancavelica viene
apostando por elevar la calidad de formacion
profesional y para tal efecto, capacita al personal
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docente, administrativo y promueve la mejora de la

infraestructura necesaria.

3.1.1.3. Facultades y Escuelas Profesionales la Universidad

Nacional de Huancavelica.

La Universidad Nacional de Huancavelica cuenta con
las siguientes Facultades y Escuelas Profesionales: A.

Facultad de Ciencias de Ingenieria:

a. Escuela Profesional de Zootecnia.

b. Escuela Profesional de Ingenieria Civil-
Huancavelica.

c. Escuela Profesional de Ingenieria

Ambiental y Sanitaria. B. Facultad de Educacion.

a. Escuela Profesional de Educacion Inicial.

b. Escuela Profesional de Educacion
Primaria.

e. Escuela Profesional de Educacion
Secundaria.

v"  Carrera de Matematica, Computacion e
Informatica.

v Carrera de Ciencias Sociales y Desarrollo
Rural.

d. Escuela Profesional de Educacion

Especial.
e. Facultad de Ciencias Empresariales.

a. Escuela Profesional de Administracion.

b. Escuela Profesional de Contabilidad.
c¢. Escuela Profesional de Economia.
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D. Facultad de Derecho y Ciencias Politicas:

a. Escuela Profesional de Derecho y Ciencias Politicas.

E. Facultad de Ciencias Agrarias.

a. Escuela Profesional de Agronomia.

b. Escuela Profesional de Ingenieria Agroindustrial.
F. Facultad de Ingenieria de Minas - Civil - Ambiental.

a. Escuela Profesional de Ingenieria de Minas.
b. Escuela Profesional de Ingenieria Civil - Lircay.

c. Escuela Profesional de Ingenieria Ambiental.

G. Facultad de Ingenieria Electronica - Sistemas.

a. Escuela Profesional de Ingenieria
Electrénica.

b. Escuela Profesional de I[ngenieria de
Sistemas.

H. Facultad de Enfermeria:
a. Escuela Profesional de Enfermeria.
I. Facultad de Obstetricia:

a. Escuela Profesional de Obstetricia.

3.1.1.4. Organigrama Estructural de I[a Universidad

Nacional de Huancavelica.
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3.2. TIPO DE INVESTIGACION

Segln; Wernher von Braun (2006), menciona en su libro segun el
tipo de investigacion, porque se entiende como aquella que genera
conocimientos o métodos dirigidos al sector productivo de bienes y
servicios, ya sea con el fin de mejorarlo y hacerlo mas
eficiente.(Pg.112).

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION
Segun; Hernandez S, Fernandez C y Baptista L. (4ta edicion),

menciona en su libro “metodologias de la investigacion”, se utilizé el
nivel de investigacién Correlacional, porque tiene como objetivo medir
el grado de relacion que existe entre dos o mas conceptos o variables,

en un contexto en particular. (Pg.47).

3.4. METODO DE INVESTIGACION

Segun Enriquez R. (2014), menciona en su tesis de investigacion el
Método légico: inductivo —deductivo y analitico-sintético. Porque
primero partiremos de identificar el perfil de los profesionales que se
encuentran en las direcciones responsables del rectorado luego se
comparara con lo establecido en el MOF (Manual de Organizacion y
Funciones), (Pg.215)

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

Segtn; Kerlinger (1979), en su libro Se empleé un disefio no
experimental, transeccional descriptivo porque en la investigacion no
experimental se observar fenémenos tal y como se dan en su contexto

natural, para después analizarlos. (Pg.116)

1) No experimental, porque no se manipula la variable.

- Transeccional, porque se realizd en un momento
determinado.
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« Descriptivo correlacional, porque se recogera las
caracteristicas fundamentales que presenta la gestion por

competencias frente a la gestion por resultados.

€9

r

e
AN

Q>

2
»  M=Muestra.

« (O1=gestion por competencias.
«  0O2=logro de la gestion por resultados.

1= relacion

3.6. POBLACION MUESTRA Y MUESTREO

a)

b)

Poblacién: segin; Paula Lagares B. (2009), en su libro,
menciona que la poblacién es un universo de discurso o poblacién
es el conjunto de entidades o cosas respecto de los cuales se
formula la pregunta de la investigacion, o lo que es lo mismo el
conjunto de las entidades a las cuales se refieren las conclusiones

de la investigacion, (Pg.15)

Muestra: seglin; Hernandez S, Fernandez C y Baptista L.
(2010), La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Digamos que-es un subconjunto de elementos que pertenecen a
ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos
poblacién, la muestra estara constituida por todos los trabajadores
de las Direcciones de Planeamiento y Presupuesto,
Infraestructura, Cooperacién Técnica, Secretaria General,

Calidad Académica, Oficina de

Programacién de Inversiones, Asesoria Juridica, e Imagen Institucional

c)

(Pg.263)
Muestreo: segln; Hernandez S, Fernandez C y Baptista L.

(2010), Las muestras no probabilisticas, las cuales llamamos
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también muestras dirigidas suponen un procedimiento de
seleccion informal y un poco arbitrario. Para lo cual se aplicara.
La No probabilistico, porque entraran al estudio todo el personal
que labora en las direcciones dependientes del rectorado de la
Universidad Nacional de Huancavelica seleccionado por la

complejidad de sus funciones administrativas.(Pg. 278)

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos y determinar la Gestién por

Competencias y la relacién con la Gestion por Resultados de las

Direcciones a cargo del rectorado de la Universidad Nacional de

Huancavelica utilizaremos lo siguiente.

a)

b)

TECNICA:
Entrevista.
INSTRUMENTO:

Guia de entrevista.

3.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccién de datos se procedera del modo siguiente:

a)

b)

d)

Determinar la validez y confiabilidad de la entrevista que recogera
informacion sobre la gestién por competencias frente a la gestion

por resultados.

Realizar gestiones de autorizacion para el proceso de recoleccion

de datos ante el rectorado.

Aplicacién de la entrevista a los trabajadores de las direcciones

dependientes del rectorado.

Se realizara la tabulacién y codificacion de los resultados

obtenidos para su respectivo analisis estadistico.
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e) Se procedera con el analisis estadistico haciendo uso del software
estadistico IBM SPSS Statistics v 20 y Microsoft office Excel v
2010 simultaneamente estos resultados se transferira a Microsoft

Word 2010 para la presentacién final de los resultados.

f) Una vez obtenidos las tablas y graficos estadisticos se procedera
al analisis, interpretacion y discusion de los resultados obtenidos
para luego llegar a las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.

3.9. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Para el procesamiento y analisis de datos se utilizara:
> Técnicas estadisticas:

Estadistica descriptiva. Media, moda, mediana, minimo,
maximo, desviacion estandar, varianza y tabla de frecuencias

con sus respectivos graficos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Para la presentacion de datos se utilizd el estadistico chi-cuadrada y
cuadros simples, la presentacion grafica mediante barras y graficos
lineales. En primer lugar se presenta los datos de la Gestion por
Competencias y sus dimensiones de forma individual y en segundo
lugar, sobre la Gestiéon por Resultados y sus dimensiones en forma
individual, luego se presenta la docimasia de hipétesis y datos de

relacion entre las variables.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LA GESTION POR COMPETENCIA.

GESTION POR COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS QUE LABORAN EN LAS DIRECCIONES
UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE HUANCAVELICA.

TABLA N° 01
GESTION POR COMPETENCIAS PERSONAS | %
: PERSONAS
Personal con competencias 42 73.68%
Personal sin competencias 15 26.32%
TOTAL 57 100.00%

Fuente: Cuestionario para medir la Gestion por competencias, aplicado en
Mayo del 2015.

GRAFICO N° 01

GESTION POR COMPETENCIAAS

57

60

100.00%

40 -
20
0 2 L ;
Personal con Personal sin TOTAL
... competencias  competencias ]
HPERSONAS 42 15 57
E‘-‘% e, n 73.6:8.%‘ ol 26.32% ) 100.00% e

#PERSONAS E%
Fuente: Cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacion del grafico N° 01:

En el cuadro se observa que 57 encuestados representan el 100.0 %, de los
trabajadores administrativos que laboran en las Direcciones Universitarias
dependientes del Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica, de los
cuales 42 encuestados que representa un 73.68% son trabajadores que cuentan
con competencias y 15 personas que representan un 26.32% son trabajadores
que no cuentan con competencias, tal como lo demuestra Enriquez R. en su

investigacion, “analisis de la gestion de recursos humanos por competencias y su
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incidencia en el desempefio del personal administrativo de la universidad
politécnica estatal de Carchi”, donde concluye que una organizacidon esta
constituida de talento humano con competencias y sin competencias, esto
generando que no se realice un correcto desempefio organizacional y reduciendo
la posibilidad fortalecer unidades realizando la rotacién de personal por falta de
talento humano con competencias.

GESTION POR COMPETENCIAS DIMENSION LOGRO POR RESULTADOS DE
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE LABORAN EN LAS
DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES DEL RECTORADO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA.

TABLA N° 02

% PERSONAS
75.44%

CON RESULTADOS

SIN RESULTADOQOS 14 24.56%
TOTAL 57 100.00%
Fuente: Cuestionario para medir la Gestién por competencias, aplicado en Mayo del 2015.
GRAFICO N° 02

LOGRO DE RESULTADOS

60  ...43.

40

20 100.00%

CON SIN TOTAL

.. ...: . RESULTADOS . RESULTADOS . . ... . . -
HPERSONAS 43 : 14 57
B9 PERSONAS,  75.44%  2456%  100.00%

Fuente cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacion del grafico N° 02: Del total de personas encuestadas, 57
representan al 100 %, 43 encuestados representan un 75.44 % del total de
trabajadores administrativos que laboran en las Direcciones Universitarias
dependientes del Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica,

quienes logran resultados dentro de su desempefio y 14 personas que
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representa a un 24.56 % de los trabajadores administrativos que laboran
en las Direcciones Universitarias dependientes del Rectorado de la
Universidad Nacional de Huancavelica, no logran resultados dentro de su
desempeiio, tal como lo manifiesta tito H. (2012) en su investigacion titulado
“gestion por competencia y productividad laboral en empresas del sector
confeccion de calzados de lima metropolitana”, donde concluye que dentro
de una organizacién es importante implementar herramientas de desarrollo
de conocimientos para mejorar el desempefio y de esta manera alcanzar
los resultados que la organizacién tiene establecido.

GESTION POR COMPETENCIAS DIMENSION LOGRO DE CALIDAD DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE LABORAN EN LAS
DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES DEL RECTORADO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA. TABLA N° 03

LOGRO DE CALIDAD PERSONAS | % PERSONAS
CON CAL[DAD. 47 82.46%
SIN CALIDAD 10 17.54%
TOTAL a7 100.00%
Fuente: Cuestionario para medir la Gestion por competencias, aplicado en Mayo del 2015.
GRAFICO N° 03

LOGRO DE CALIDAD
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40

30

20

10

-46%

% ; ‘ g
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Fuente: cuestionario de la encuesta aplicada.
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Interpretacion del grafico N° 03: Del cuadro podemos precisar que, 57
encuestados representan el 100% de los trabajadores administrativos que laboran
en las direcciones universitarias dependientes del rectorado, 47 encuestados
representan el 82.46%, quienes cuentan con competencias que les permiten tener
logros de calidad dentro de sus actividades y 10 encuestados que representan el
17.54%, no cuentan con competencias lo que no les permite tener logros de
calidad dentro de sus actividades, tal como lo refiere mufioz R. (2012) en su
investigacién titulado “modelo de gestién por competencias segun el método de
incidentes criticos aplicados a puestos operativos y de coordinacion.”, donde
concluye que los trabajadores o colaboradores pueden potenciar sus
competencias apoyados de un mentoring y/o coach en la actividad diaria que
permita mejorar su desempefio y alcanzar un logro de calidad.

GESTION POR COMPETENCIAS DIMENSION COMPETENCIA ACTITUDINAL
DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE LABORAN EN LAS
DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES DEL RECTORADO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA.

TABLA N° 04
COMPETENCIAACTITUDINAL  [PERSONAS [%
CON COMPETENCIA Ta6 81%
ACTITUDINAL
SIN COMPETENCIA 11 19%
ACTITUDINAL
TOTAL " |57 100%.

Fuente: Cuestionario para medir la Gestién por competencias, aplicado en Mayo
del 2015.
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GRAFICO N° 04

COMPETENCIA ACTITUDINAL
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Fuente : cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacién del grafico N° 04: En el cuadro se observa, 57 encuestados
representan el 100.0

%, de los cuales 46 trabajadores que laboran en las Direcciones Universitarias
dependientes del Rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica,
representa un 82.46 % quienes cuentan con competencias actitudinales dentro del
desempefio de sus funciones y 11 trabajadores que representa el 17.54 % son
trabajadores que no cuentan con competencias actitudinales dentro del
desempefio de sus funciones, tal como lo refiere Gonzales R (2012), donde
concluye que los funcionarios se esfuerzan por lograr objetivos establecidos
respetando plazos y calidad, esperando que gestionen eficientemente los recursos

y que identifiquen los puntos criticos de cada objetivo.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE LA GESTION POR RESULTADOS.

GESTION POR RESULTADOS DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
QUE LABORAN EN LAS DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES
DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA.

TABLA N° 05
GESTION POR PERSONAS | % DE PERSONAS
RESULTADOS : e TEe :
CON RESULTADOS 41 72%
SIN RESULTADOS - 16 28%
TOTAL 57 100%

Fuente: Guia de observacion aplicado en Mayo — 2015
GRAFICO N° 05

GESTION POR RESULTADOS
60
40
20
. ,
CON SIN TOTAL
RESULTAD RESULTAD
I e o Ll | OS. ... 0S5 o
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Fuente : cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacion del grafico N° 05: En el cuadro se observa que, 57
encuestados representan el

100.0 %, 41 trabajadores administrativos que laboran en las Direcciones
Universitarias dependientes del Rectorado de la Universidad Nacional de
Huancavelica representan un 72.0% son irabajadores logran resultados durante
su desempefio y 16 personas que representan el 28.0%, son trabajadores que no
alcanzan resultados durante su desempefio de sus actividades, tal como lo refiere

Ana Lépez A. (2010) en su investigacion titulado “la gestion por objetivos en la
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empresa privada”, donde concluye que no existe un modelo Unico ideal para
implementar la gestién por resultados en las empresas ya que estas deben estar

disefiadas de acuerdo a sus necesidades y condiciones particulares.

GESTION POR RESULTADOS DIMENSION “LOGRO DE METAS
CUANTIFICABLES” DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE
LABORAN EN LAS DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEL
RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA.

TABLA N° 06
LOGRO DE METAS “TPERSONAS[% = = |
CUANTIFICABLES 4 ~ |PERSONAS
METAS LOGRADAS 28 49%
METAS NO LOGRADAS 29 51%
TOTAL 57 100%
Fuente: Guia de observacion aplicado en Mayo — 2015
GRAFICO N60
LOGRO DE METAS CUANTIFICABLES
60
40
20
0 :
METAS METAS NO TOTAL
LOGRADAS LOGRADAS
E PERSONAS 28 29 57
& % PERSONAS 49% 51% 100%
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Fuente : cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacion del grafico N° 06: En el cuadro se observa que, 57
trabajadores representan el

100.0%, de encuestados, donde 28 trabajadores administrativos que laboran en
las Direcciones Universitarias dependientes del Rectorado de la Universidad
Nacional de Huancavelica, representan un 49.0%, ademas son trabajadores que
logran las metas que se programan y 29 trabajadores administrativos que laboran

en las Direcciones Universitarias dependientes del Rectorado de la Universidad
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Nacional de Huancavelica que representan el 28.0% son trabajadores que no
logran las metas que se programan, tal como lo afirma Claudia rodas V. (2014),
en la investigacion titulada “gestién por resultado en la empresa” donde concluye
que la empresa al contar con deficiencia dentro de la planeacion y la seleccion de
su personal contando con personal carente de experiencia lo que no permite el
logro de metas ademas que las personas contratadas deben variar de acuerdo a
la calidad de la empresa.

GESTION POR RESULTADOS DIMENSION “TIEMPO OPORTUNO” DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS QUE LABORAN EN LAS
DIRECCIONES UNIVERSITARIAS DEPENDIENTES DEL RECTORADO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA. CUADRO N° 07

TIEMPO OPORTUNO PERSONAS | %
PERSONAS
ACEPTABLE 41 72%
INACEPTABLE 16 28%
TOTAL 5T 100%
Fuente: Guia de observacion aplicado en Mayo — 2015
GRAFICO 07
TIEMPO OPORTUNO
60
50
40
30
20
10
5
e e ACEPTABLE INACEPTABLE
EPERSONAS 41 B S
B9 PERSONAS 72% 8%
2 PERSONAS = % PERSONAS

Fuente : cuestionario de la encuesta aplicada.

Interpretacion del grafico N° 07: En el cuadro de la dimension tiempo
oportuno, se observa que, 57 trabajadores representa 100.0% de los encuestados,
donde 41 trabajadores administrativos que Ilaboran en las Direcciones

Universitarias dependientes del Rectorado de la Universidad Nacional de
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Huancavelica, representa un 72.0% son ftrabajadores que cumplen sus
responsabilidades dentro del tiempo oportuno y 1‘6 trabajadores administrativos
que laboran en las Direcciones Universitarias dependientes del Rectorado de la
Universidad Nacional de Huancavelica, equivalente al 28.0% son trabajadores,
que cumplen sus responsabilidades fuera del tiempo oportuno, tal como lo refiere
Gonzales N. (2010) en su investigacién titulado analisis de la gestion por
competencias y su integracién a un nuevo modelo de gestién del desempefio,
donde concluye que la empresa ha dado una mayor atencién a la competencia
dentro del momento oportuno como contribucién a resultados, obteniendo que la
empresa en el Perd se encuentra en mejores condiciones que el resto ubicado
dentro de latino américa.

DOCIMASIA DE HIPOTESIS

Para la contrastacion de la hipdtesis se ha utilizado el estadistico chi
cuadrada.

CALCULANDO LA FRECUENCIA OBSERVADA

VARIABLES GESTION POR RESULTADOS
Sin TOTAL
DIMENSIONES Con Resultados
Resultados

GESTION POR Personal sin

1 13 14.0
COMPETENCIAS competencias
Personal con

) 16 27 43.0
competencias

TOTAL 17 40
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CALCULANDO LA FRECUENCIA ESPERADA

CALCULANDO LA CHI CUADRADA

Por medio de la formula siguiente se tendra la chi cuadrada con un grado

de libertad de 2.

GESTION POR
VARIABLES
RESULTADOS
. TOTAL
Sin Con
DIMENSIONES
Resultados| Resultados
GESTION POR Personal sin
_ 4175 9.825 14.0
COMPETENCIAB competencias
Personal con '
) 12.825 30.175 43.0
competencias
TOTAL 17 40

(0 -E)?
= Z E
Dénde:
x2 = Chicuadrada
(@] = Frecuencias observadas
E = Frecuencias esperadas
Remplazando los dates tendremos.
CASILLAS XY Observados | Esperados {O-E)2 (O-E)2/E
Sin Personal sin
1 418 10.08 2.41
Resultados | competencias
Con Personal sin
. 13 9.82 10.08 1.03
Resultados | competencias
Sin Personal con
; - - 16 12.82 10.08 0.79
Resultados | competencias
Con Personal con
i - 27 30.18 10.08 0.33
Resultados | = competencias
CHI Cuadrada
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CONSTATACION DE HIPOTESIS

Hipdétesis Nula (Ho):

La Gestién por Competencia no se relaciona favorablemente en la
Gestion por Resultados en la Direcciones dependientes del Rectorado de

la Universidad Nacional de Huancavelica - 2014.

Hipétesis Alternativa (Ha):

La Gestion por Competencia se relaciona favorablemente en la Gestion por
Resultados en la Direcciones dependientes del Rectorado de la

Universidad Nacional de Huancavelica - 2014.

Grados de libertad: (2-1) (2-1) =1
Chi cuadrada = 4.562
De acuerdo a la tablas de distribucion de Chi cuadrada se tiene:

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado
tabulado, v = Grados de Libertad.

vip 10,001 0,0025 | 0,005 |0,01 0,025 005 01

" SRR

1 10,8274 | 9,1404 |7,8794 |6,6348 5,0239< 3,8415 }2,7055,

2 13,8150 | 11,9827 | 10,5965 | 9,2104 | 7,3778 59915 4,6052:

3 162660 | 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 | 9,3484 | 7,8147 | 62514

REGION DERECHAZO.
El x2 tedrico o critico con 2 grados de libertad al nivel de 0.05 y una cola

es de 4.56 Por lo tanto en el gréafico se tiene de la siguiente manera.
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Como x2 calculado (4.56) cae en la regidon de rechazo, entonces se
rechaza la Hipétesis Nula y se acepta la Hipétesis de Investigacion. Es
decir que si se relaciona favorablemente la Gestién por Competencia con

la Gestion por Resultados.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICO
Hipotesis Nula (Ho):
LLa Gestion por Competencia no se relaciona favorablemente en la

Gestion por Resultados en la Direcciones dependientes del Rectorado de
la Universidad Nacional de Huancavelica - 2014. SE RECHAZA.

Hipotesis Alternativa (Ha):

'La Gestion por Competencia se relaciona favorablemente en la Gestidn por
Resultados en la Direcciones dependientes del Rectorado de la-
Universidad Nacional de Huancavelica - 2014. SE ACEPTA

4. 2. DISCUSION

En el estudio se ha comprobado que existe relacidn significativa entre
las variables de Gestion por Competencia y Gestién por Resultados
en los Trabajadores de las direcciones dependientes del rectorado de

la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo - 2014. Al
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respecto no hay estudios que demuestran la relacién de Gestion por

Competencia y Gestion por Resultados.

Los autores, 2010, manifiestan que existe correlacion significativa

entre la gestion por resultados; los autores, 2008, sefalan que el

gestion por competencia determina el comportamiento de los
Trabajadores en una Organizacion, comportamiento éste que
ocasiona la productividad de la Institucién a través de un Desempefio

Laboral eficiente y eficaz;
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CONCLUSIONES

Se llevo a cabo el estudio sobre la relacion de la gestion por

competencia y gestion por resultados de las direcciones dependientes

del rectorado de la Universidad Nacional de Huancavelica periodo -

2014. Se llegé a las siguientes conclusiones.

s

La relacion enconfrada entre la variables de gestion por
competencia es de 73.68 %, la cual resulta ser Positiva y
Significativa, es decir a medida, que mejoran las competencias de
los trabajadores administrativos de las direcciones objeto de
estudio, mejoran Correlativamente el Desempefio Laboral. Por lo
tanto queda comprobada la Hipétesis alternativa de Investigacion

y se rechaza la Hipotesis nula.

La relacidn encontrada entre la variables gestion por resultados
es de 72.00 %, la cual resulta ser Positiva y Significativa, es decir
a medida que, mejoran los resultados de las direcciones
dependientes del rectorado, mejorara la situacion real de una
actual a una ideal, Por lo tanto queda comprobada la Hipotesis

alternativa de Investigacion y se rechaza la Hipétesis nula.

La relacién encontrada entre las dimensiones del logro de
resultados como componente de la gestion por competencia se
relacionan directamente con la gestion por resultados es de 75.44
%, la cual resulta ser Positiva y Significativa, es decir a medida
que, el logro de resultados de la Institucion mejora
Correlativamente a la mejora de los conocimientos de los

trabajadores.

La relacién encontrada entre las dimensiones del logro de calidad
como componente de la gestion por competencia se relacionan
directamente con la gestion por resultados es de 82.46 %, la cual

resulta ser Positiva y Significativa, es decir a medida que, el logro
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de calidad de la Institucién mejora Correlativamente a la mejora

de las habilidades y destrezas.

La relacién encontrada entre las dimensiones de competencia
actitudinal como componente de la gestién por competéncia se
relacionan directamente con la gestion por resultados es de 81.00
%, la cual resulta ser Positiva y Significativa, es decir a medida,
que el logro de resultados de la |Institucion mejora

Correlativamente la conducta actitudinal habra mejorado.
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RECOMENDACIONES

. Mejorar las unidades de reclutamiento que oriente con una
capacidad de una gestion por competencia orientado a una
gestién por resultado de acuerdo a la necesidad de la

universidad nacional de Huancavelica.

. Desarrollar y mejorar significativamente el logro de resultados
en la gestién por competencia ya que el resultado es de
73.68% positivamente para todos los trabajadores
administrativos dependientes del rectorado de la universidad

nacional de Huancavelica.

. Evaluar sistematicamente los niveles del logro de calidad para
mejorar los resultados positivamente de los trabajadores
dependientes del rectorado de la universidad nacional de

Huancavelica.

. Establecer un sistema de trabajo que oriente a una
competencia actitudinal més participativo con entre sus
colaboradores de esa manera poder escuchar las dudas,
aportes y recomendaciones de los trabajadores en cada una

de las direcciones.

. Se debe realizar una mejora en los sistemas de servicios en
tiempo oportuno, estableciendo nuevas politicas que mejoren

la responsabilidad de los trabajadores.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Buen dia, el presente es un instrumento de medicién de la tesis titulado “La Gestidén por
Competencias y el Logro de la Gestidon por Resultados en las Direcciones a cargo del Rectorado
de la Universidad Nacional de Huancavelica”, solo debera marcar una sola respuesta.

ENCUESTA QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS

1) Cuando te encargan un trabajo tomo en consideracién las condiciones con las que
cuento para realizarlo.

a) S b) NO c) A VECES
2) Cuando realizo un trabajo, durante su desarrollo considero el tiempo y la importancia
de no tener observaciones.

a) S| b) NO c) A VECES
3) Cuando te encargan un trabajo, coordinas con el responsable para saber realmente que
aspectos debe considerar el trabajo.

a) S b) NO c) A VECES

4) Priorizolas capacitaciones con lafinalidad de aportary hacer que la organizacién alcance
los objetivos que tiene establecido.

a) I b) NO q) A VECES

5) Al cumplir la responsabilidad encargada, busco satisfacer la exigencia del usuario
interno y externo de la organizacion.

a) Sl b) NO c) A VECES

6) Comprende que larazdn de ser en la organizacion es el cliente, por lo que busca mejorar
los procesos administrativos.

a) sl b) NO c) A VECES

7) Realiza coordinaciones respetando la estructura jerarquica afin de entregar el trabajo
en tiempo oportuno y sin observaciones.

a) sI b) NO c) A VECES

8) Realizo mi trabajo consciente que el resultado que se obtenga aportar a otros de la
organizacién la cual permitira a la eficacia de la organizacion.

a) s b) NO c) A VECES

9) Identifico de manera adecuada la estructura orgénica de mi organizacidn a fin de realizar
los procesos administrativos de manera correcta.

|a) S| b) NO c) A VECES
10) Cuando terminas tus labores asighadas, buscas que te asignen otras nuevas labores.

a) Sl b) NO c) A VECES



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

11) En las reuniones de trabajo planteo alternativas de solucién coherentes a la realidad.
a) Sl b) NO c) A VECES
12) Cuando me lo propongo asumo retos que otros lo desestiman.

a) S b) NO c) A VECES

13) Los documentos e informes observados los corrijo y los absuelvo hasta su aprobacion.
a) S| b) NO c) A VECES

14) Acostumbro escuchar las recomendaciones antes de tomar una decision.
a) S| b) NO c) A VECES

15) Acostumbro cumplir los trabajos para las fechas programadas a un que se presenten
inconveniencias.

a) sl b) NO c) A VECES



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Buen dia, el presente es un instrumento de medicidn de la tesis titulado “La Gestidn por
Competencias y el Logro de la Gestidn por Resultados en las Direcciones a cargo del Rectorado
de la Universidad Nacional de Huancavelica”, solo debera marcar una sola respuesta.

ENCUESTA QUE MIDE LA VARIABLE: LOGRO DE LA GESTION POR RESULTADOS

1)

5)

6)

7)

8)

9)

Conoce usted la vision de la organizacién donde se encuentra laborando.

a) Sl b) NO c) A VECES

Conoce usted la misién de [a organizacién donde se encuentra laborando.

a) Sl b) NO c) A VECES

Conoce usted los objetivos que la organizacion donde trabaja busca alcanzar.
a) S| b) NO c) A VECES

Conoce usted los documentos de gestidon donde se orientan nuestras acciones.
a) Sl b) NO c) A VECES

En que periodos realiza |a evaluacion de sus documentos de gestion anual.

a) S| b) NO c) A VECES

En que periodos realiza la modificacion de sus documentos de gestién anual.
a) Sl b) NO c} A VECES

En que periodos remite la evaluacién de sus documentos de gestidon anual y las acciones
atomar.

a) S b) NO c) A VECES

En qué aspectos centra la evaluacion periddica de su documento de gestion.
a) Sl b) NO c) A VECES

Cuiles son las instancias administrativas con las cuales coordina las evaluaciones,
reformulaciones del documento de gestiéon anual.

a) sI b) NO q) A VECES

10) Cuél es la instancia administrativa donde se debe realizar el seguimiento de la ejecucién

presupuestal.

a) ] b) NO c) A VECES
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‘UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

R._ESOLUCION DE CONSEJOC DE FACULTAD N° 0249-2016-FCE-R-UNH

: Huancavelica, 28 de Junio del 2016,
VISTO: '

Oficio Transcriptorio N° 074-2016-SD-FCE-R-UNH de fecha 28-06-2016,
solicitud simplificacién de nombre en la resolucién, Informe N° 14-2015-AASM-JT-
EAPA-FCE/UNH de fecha 21-12-2015, emitido por el docente asesor y miembros

- jurados pidiendo la correccién de titulo de tesis, presentade por MONTES ESCOBAR
WILLIAM y LLIHUA VALLADOLID CESAR AUGUSTO, y:

' CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autoncmia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y demds normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en
sesion del dia 17 de diciembre de 2014 con resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha
18-12-2014; la autonomia es inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la
Constitucién Politica del Pert, la Ley Universitaria y demds normas, la autonomia es
reconocida por el estado y.se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo,
Gubernamental , Académico, Administrative y Econémico. '

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacién. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiledad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente.

é Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
. Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera
remitide al Decanato, para que esta emita Resolucion de aprobacién e inscripcion;
previa ratificacién del consejo de facultad; el. graduado procedera a -desarrollar el
trabajo de investigacion, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor

nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacion del trabajo de
investigacién. '

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatutggdepla . dnivessid

i 1 CERTIFICO (UE L& PRESENTE
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad. S
; ) HUANCAVELICA
Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesiop-zgfnaria

del dia 28-06-16;

SE RESUELVE: £ECRETARID GENERAL
- AGD. 2

ARTICULO 1° ARTICULO 1°.-MODIFICAR el Titulo del Proyecto 1! I&?&%g:ﬁ@?
Cientifica en la Resoluciéon N° 072-2015-FCE-R-UNH de fecha 03

de Marzo del 2016. '
ARTICULO 2° APROBAR e INSCRIBIR el Provecto de Investigacion Cientifica
titulado: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGROC DE LA
' GESTION PCR RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A CARGO DEL

RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
- 20147,

ARTICULO 3° Elévese el presente documento a las instancias pertinentes.
. ARTICULQ_4° Notifiquese a los interesados para su conocimiento y demas fines.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE BUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0631-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 19 de Agosto del 2016
" VISTO: : o : :

Hoja de Tramite del Decanato N° 1928 de fecha 08-08-2016, Solicitud S/N de
fecha 08-08:2016 presentado por LLIHUA VALLADOLID CESAR AUGUSTO y
MONTES ESCOBAR WILLIAM pidiendo cambio de nombre de las Resoluciones N°
0140-2014-FCE-R-UNH de fecha 07-03-2014 y Resolucion N° 039-2015-FCE-R-UNH
de fecha 030-07-2015 y ratificacion de designacién. de Docente Asesor y Miembros
Jurados para el Prayecto de Investigacion, y; ’

‘\' CONSIDERANDO:

?;5 T_‘a;; Que segun el Amculo 8° de la 1ey N°® 30220 dice El Estado reccnoce la autonomia
%% E universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad cen lo
A 1

)2

‘5_’, ‘establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se
“é"

manifiesta en los siguientes regimenes: Normatwo de gobierno, académico, administrativo y
econdmico.

Que, en concordanecia.al Articulo N°-83° del Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2014
prescribe, otorga los grades académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titule Profesional a
nombre de la nacién aprobados en cada facultéd v escuela de posgrado. En los grades .y titulos
gle las carreras profesionales o programas de posgrado acreditados se mencionara tal con‘dicién.

Que, segun la’ Décima’ Tercera dlsposmlon complernentana transitoria. De la ley N°
30290 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuenftren
mat“iculados en la universidad no estin comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del estatuto de la UNH dice los
" estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley nimero. 30220, se encuentren matriculados
en la UNH no estin comprendidos en los requisitos establecidos para titulacién del presente
estatuto, el mismo tratamiento se dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el docente el asesor, el
" inferme de investigacién sera presentado en tres ejemplares anillados a la Escuela Académico

Profesionzl correspondiente, pidiendo rev1s:on v declaramon de apto para sustentacién, por los
Jurados

. Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
= "Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estard integrade por tres
L docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacién. El jurado sera
" presidide por el docente de mayor categoria y/o antigiedad. La escuela comunicara al Decaro
de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente
Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados v Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Jurado nombrade ‘después de revisar el trabajo de investigacidn
dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su pase a susteqta(:lon 0
devolucion para su complementacion y/o correccién.
4 - UNIVEREIDAD NACICNALDE '””N"C",\{;LJ: oy
; En uso de las atribuciches establec1das por el Estatuto cﬂ:eaﬂﬁ a5 E10T
Huancavehca, el Decano de la Facultad;

,‘1[)
%

S i i g ‘ﬁi}‘mal&a LeERAL
S5 ARTICULO 1° MODIFICAR el Articulo 1° y Articulo 2° de la Resolucmn N° 0140- 2014—
%

. FCE-R-UNH de fecha 07-03-2014 el  nombrp Qﬁr %@?

i ; Investigacion Titulada gue dice: “RELACION ENTRE" ION

“':ij ;'5 - "PCR COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA GESTION PCR
o - RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A CARGO DEL RECTORADO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA-2014 y .debe
decir: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA
GESTION POR RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES.A CARGO DEL
RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACI‘ONAL DE HUANCAVELICA- -

2014” presentado por los Bachilleres WILLIAM MONTES ESCOBAR. y
'CESAR AUGUSTO LLIFUA.
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RESOLUCION N° 0631-2016-FCE-R-UNH
' Huancavelica, 19 de Agosto del 2016
ARTICULO 2° MODIFICAR en el séptimo considerando y en el Articulo 1 de la

Resolucién N° 039-2015-FCE-R-UNH de fecha 30-07-20 15 el nombre
‘del Proyecto de Investigacién de la Tesis Titulada que dice: “RELACION

ENTRE LA GESTICN PCR COMPETENCIAS Y EL LOGRO .DE LA °

GESTION POR RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A CARGO DEL
. RECTORADOC DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA-
T ' 2014 y debe decir: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGRO
DE LA GESTION POR RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A
CARGO DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
HUANCAVELICA-2014”; presentado por los bachilleres CESAR
AUGUSTO LLIHUA VALLADOLID y .WILLIAM MONTES ESCOBAR
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

ARTICULO 3° RATIFICAR al MAG. ABAD ANTONIO SURICHAQUI MATEO como
g Asesor del Proyecto, 'de Investigacion Cientifica Titulado: “LA GESTION
e e POR .COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA GESTION POR

' RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A CARGO DEL RECTORADO
DE LA UNIVERSIDAD ©NACIONAL DE HUANCAVELICA-2014
presentado por las bachilleres LLIHUA VALLADOLID CESAR

- AUGUSTO y MONTES ESCOBAR WILLIAM.

@RTiCULO 4° RATIFICAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacién
i titulado: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA
| GESTION POR RESULTADOS EN LAS DIRECCIONES A CARGO DEL
i ok . RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA-
20147, presentado por los Bachilleres LLIHUA VALLADOLID CESAR

AUGUSTO y MONTES ESCOBAR WILLIAM; a los siguientes docentes:

, .  MG. EDGAR AUGUSTO SALINAS LOARTE ‘ PRESIDENTE
B « LIC. ADM. YOHNNY HUARAC QUISPE SECRETARIO
« LIC. ADM. GUIDO AMADEO FIERRO SILVA VOCAL

MG. FREDY RIVERA TRUCIOS , SUPLENTE

‘;‘%RTECULO 3° DEJESE sin efecto €l término “RELACION ENTRE” de las Resoluciones

: Nros 039-2015-FCE-R-UNH de fecha 30-07-2015 y Resolucion N°
0140-2014-FCE-R-UNH de fecha 07-03-2014 y lo que se€ oponga a la
presente resolucion a :

- ARTICULO 4° ELEVESE el presenite documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 5° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas firies.

“Registrese, Comuniquese ¥ T T —————— P
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUAN CAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

R.ESOLUCI@N N® 02 0-20 17-FCE-R-UNH

’ ; Huancavelica, 09 de Enero del 2017

VISTO:

Hoja de Tramite N° 023 de fecha 05-01-2017, Solicitud S/N. presentado por los

- Bachilleres en Ciencias Administrativas LLIHUA VALLADCLID CESAR AUGUSTO y
MONTES ESCOBAR WILLIAM; pidiendo programaciéon de fecha y hora para
sustentacién de tesis para Optar el Titulo Profesional de Licenciade en
Administracién; y: ‘

CONSIDERANDO:

Que segin el Articulo 8° de la rle>y N° 30220 dice El Estado reconoce la
. autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucisi:, la presente Ley y deméas normativa

DAFRG

) aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normatwo de
<

. obierno, académicc, administrativo y econémico. i

52 Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad

s
\\)\\

Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

_ Que, segin la Décima Tercera disposicié:: complementaria transiteria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes gque a la entrada en vigencia de la presente Ley, se

S encuentren matriculados en la universidad no estan comprendidos en los requisitos
e establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
f} estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niamero
noar 30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los

requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucion N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitata al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitira la Kesolucion fijandoe fecha hora y lugar para la
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 0534-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 20-12-20186,
ot Informe N° 27-2016-EASL-EPA-FCE-UNH de fecha 14-11-2016, los docentes

; miembros del jurado-evaluador emiten informe de aprobacion del mforme final de tesis
titulado “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL LOGRO DE LA GESTION PCR
RESULTADOCS EN LAS DIRECCIONES A CARGC DEL RECTORADO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA—QO 147, dando pase a sustentacién.

Y
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25 £ HUANCAVELICA
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E%‘!t En uso de las -atribuciones establecidss por. el“ﬁ%@g ' L/l% B @@%%}T%%sxdad

o .ww iE i

- g} Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad; DELACRGIALY

By

g

' RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PRGGRAMAR la fecha y hora para la S? &= g? Tesis
: titulada: “LA GESTIUN POR COMPETENCIA E LA
GESTION POR RESULTADGS EN LAS DIRECCIONES A CARGO

DEL RECTORADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
HUANCAVELICA-2014”, presentado por los.Bachilleres en Ciencias:

Administrativas LLIHUA VALLADOLID CESAR AUGUSTO ¥

MGNTES ESCOBAR WILLIAM para el dia Miércoles 11 de Enero del

2017 a horas 10:00 a.m. er el Aula Magna de la Facultad de

Ciencias Empresariales:. ‘




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
- FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 020-2017-FCE-R-UNH

" Huancavelica, 09 de Enero del 2017
ARTICULO 2°

ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente

Resolucién' y la remisién del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y trarmite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. '
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