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RESUMEN

Las competencias ejecutivas se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que son aplicados por los colaboradores en el desempefio de su cargo u ocupacion; esto en
correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y los aspectos técnicos, productivos y de
servicio requeridos, asi como los estandares de calidad, productividad y competitividad, que se

exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones.

Objetivo de la investigacion: conocer la relacion de la gestion directiva por competencias y la
efectividad organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica al afio 2016. Tipo de investigacion:
responde a la modalidad de un estudio factible, desarrollado bajo los parametros del enfoque de tipo
Aplicada. Para la recoleccion de la informacion se empled la técnica de la Encuesta, con su respectivo
cuestionario de preguntas para conocer la relacion entre las variables de estudio; cuya escala de
valoracion se present6 entre: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre; el cual su aplicacion
estuvo dirigido al personal directivo que labora en ESSALUD Huancavelica. La poblacion y muestra lo

constituyeron los 36 trabajadores administrativos que laboran en la institucion.

Los resultados de la prueba de hipdtesis muestran que la relacién hallada del 87% es
significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del 95% ademas muestra que la

relacion es positiva o directamente proporcional.

En cuanto a la relacién de la dimension comunicacion y la efectividad organizacional, el valor
obtenido para dicha correlacion es del 84,0% que se tipifica como positiva fuerte, que también ha

resultado significativamente diferente de cero (p=0,0) y positiva.

Los resultados obtenidos al confrontarlos con Castillo (2004) establece que la sociedad actual
avanza hacia el desarrollo del conocimiento y su capacidad de renovacion continia como base de la
competitividad y del liderazgo. La formacion en administracién de empresas ha de enfocarse hacia el
desarrollo de competencias directivas el conocimiento de la organizacion el identificar problemas,
analizarlos y resolverlos en un contexto organizacional dinamico donde las habilidades sociales son

la clave.


http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/explodemo/explodemo.shtml

En referencia a Arceo (2008) presenta y aborda el significado de la gestidn del conocimiento en
la transformacion de la escuela con base en el supuesto de que seréa en el futuro un elemento central

en la transformacion institucional.

Con Ferrer (2008) se examina las tendencias de la responsabilidad e inteligencia social, como
ejes estratégicos para el logro de la efectividad en la gestién de las organizaciones. Ademas se
evidencia como las organizaciones estan marcadas por fuertes exigencias de un entorno incierto y
desdibujado desde cambio visualizados en tiempo real; ademas de presiones ejercidas por grupos de
interés involucrados que hoy, rechazan la anomia organizacional convirtiéndose en actores claves
para el cumplimiento de una responsabilidad libre y convencida por la mejora de la calidad de vida de

las futuras generaciones.

Finalmente con Alonso (2009) se presenta un procedimiento metodologico para evaluar los
elementos culturales que inciden en la efectividad grupal de los equipos de trabajo en organizaciones
de servicios cientificos-tecnolégicos. La base conceptual y los procesos de apoyo que facilitaron el
desarrollo del mismo emergieron del analisis tedrico metodoldgico de diferentes modelos relajados en

la literatura cientifica.

Palabras clave: Gestion directiva por competencias, efectividad organizacional, comunicacién,

administracion, trabajo en equipo, aspecto personal.



ABSTRACT

Executive competences refer to the set of knowledge, abilities, skills and attitudes that are
applied by employees in the performance of their position or occupation; this in correspondence with
the proven suitability principle and the technical, productive and service aspects required, as well as
the standards of quality, productivity and competitiveness, which are required for the proper

development of their functions.

Research objective: to know the relationship of managerial management by competencies and
the organizational effectiveness of personnel in ESSALUD Huancavelica to 2016. Type of research:
responds to the modality of a feasible study, developed under the parameters of the Applied type
approach. For the collection of information, the survey technique was used, with its respective
questionnaire to know the relationship between the study variables; whose scale of assessment was
presented between: never, almost never, sometimes, almost always and always; which its application
was directed to the managerial staff that works in ESSALUD Huancavelica. The population and sample

constituted the 36 administrative workers that work in the institution.

The results of the hypothesis test show that the found ratio of 87% is significantly different from
zero (p = 0.0) at the 95% confidence level, and also shows that the relationship is positive or directly

proportional.

Regarding the relationship of the communication dimension and organizational effectiveness,
the value obtained for said correlation is 84.0%, which is typified as strong positive, which has also

been significantly different from zero (p = 0.0) and positive .

The results obtained when confronted with Castillo (2004) establishes that the current society
advances towards the development of knowledge and its capacity for renewal continues as a basis for
competitiveness and leadership. Training in business administration must focus on the development of
managerial skills, the knowledge of the organization, identify problems, analyze them and solve them

in a dynamic organizational context where social skills are the key.



In reference to Arceo (2008) presents and addresses the meaning of knowledge management
in the transformation of the school based on the assumption that it will be a central element in the

institutional transformation in the future.

With Ferrer (2008) the tendencies of responsibility and social intelligence are examined, as
strategic axes for the achievement of the effectiveness in the management of the organizations. It also
shows how organizations are marked by strong demands of an uncertain and blurred environment
viewed in real time; in addition to pressures exerted by interest groups involved that today, reject the
organizational anomie becoming key actors for the fulfillment of a free and convinced responsibility for

the improvement of the quality of life of future generations.

Finally, with Alonso (2009) a methodological procedure is presented to evaluate the cultural
elements that affect the group effectiveness of work teams in scientific-technological service
organizations. The conceptual basis and support processes that facilitated its development emerged

from the theoretical-methodological analysis of different models relaxed in the scientific literature.

Keywords: Management by competencies, organizational effectiveness, communication,

administration, teamwork, personal aspect.



INTRODUCCION

Al iniciar estas lineas es preciso aclarar que la discusion que se hace en ésta investigacion
relacionada con la gestion directiva por competencias y su relacién con la eficiencia organizacional en
la mejora de la estructura organizacional. Lo que interesa saber es si estos enfoques de administracion
realmente han sido en las estructuras organizacionales de la institucion direccionados hacia el
cumplimiento de sus fines y objetivos. Cologuémoslo de otra manera: si la gestion organizacional, y
en particular la gestién de la administracion, ha orientado estas técnicas de administracion

posmodernas de caracter social inherente a estas organizaciones.

Con la aclaracién anterior, podemos empezar diciendo que la transformacién de la estructura
organizacional (la estructura formal o esquema organizacional, y la estructura informal o estructura
social) en los afios correspondientes a nuestro periodo de estudio, llevo procesos que involucraron la
gestién econdmica, la gestion de la administracion y la gestion financiera. De esta manera la gestion
organizacional, definida como concepto a principios del primer capitulo de ésta investigacion. La
gestion directiva por competencias como proceso estuvo siempre directamente asociada con las

lineas de autoridad y sus diferentes entes organizativos.

Definimos la gestion directiva por competencias como proceso porque todos los encargados de
ella, prescindiendo de sus habilidades y actitudes, realizaron ciertas actividades interrelacionadas con
el fin de lograr los fines y objetivos organizacionales deseados para estas organizaciones. Esto se hizo
bien sea en funcién de los objetivos estratégicos (vision) y/o de los objetivos tacticos (mision), o

buscando cumplir los propésitos organizacionales.

Por otro lado, la efectividad de la gestion organizacional en alcanzar los evidentes niveles de
crecimiento aunado con algunos logros en el desarrollo organizacional, no dependié del éxito de un
proceso de gestidn en particular, llamese gestion econdmica, de administracion o gestion del talento
humano. Dependié esto si, del ejercicio de una coordinacién balanceada entre estos procesos y la

adecuada realizacién de sus actividades.

La efectividad organizacional es uno de los conceptos méas debatidos en los ultimos 10 afios
dentro del mundo de los especialistas de Desarrollo Organizacional (D.O.). La controversia comienza

en el momento en que cada autor (tratadista) tiene su propio enfoque acerca del D.O. y sus propositos,
13



los cuales son, para algunos, la consecucion de una mayor capacidad de logro aunada a un mejor
clima, oportunidades de crecimiento individual, mejoramiento de la cultura organizacional, etc. Para
otros, la Unica razon de ser del D.O. es lograr que se incremente la efectividad organizacional, posicion
que comparto. Asi, en esta investigacion se propone una Teoria sobre la Efectividad Organizacional

que puede servir para aclarar las controversias existentes.

Toda organizacion tiene un principio y un fin y son las caracteristicas de estos limites las que
definen su existencia y su manera de ser, tal como se presenta en el Seguro Social de Salud

Huancavelica. Con las consideraciones la investigacion se estructuro en los siguientes capitulos:

Capitulo primero. El Planteamiento del Problema; cuyo analisis ha permitido realizar un
diagndstico para conocer aspectos de la gestion directiva por competencias y la efectividad

organizacional del personal directivo en ESSALUD Huancavelica.

Capitulo segundo. EI Marco Teorico; considerado como la parte esencial de la investigacion, a
través del cual se toma los fundamentos tedricos — cientifico del estudio, para encontrar los

paradigmas que van a permitir explicar la correspondencia de nuestras variables en estudio.

Capitulo tercero. Comprende el marco metodolégico, en la que se utiliza las técnicas de
investigacion con sus respectivos instrumentos; la poblacién y muestra como el contexto de la
investigacion, consignando cifras cuantitativas del objeto de estudio. Procesamiento estadistico y
analisis de datos, la organizacion, clasificacion, codificacion y tabulacion de la informacion permitié

obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo cuarto. Resultados obtenidos; la investigacion permiti6 conocer la relacion de las
variables en estudio, y que a partir de estos resultados se debe de proponer acciones estrategias en
la mejora de la gestion directiva por competencias en la efectividad organizacional del personal
directivo en ESSALUD Huancavelica. Finalmente se llega a las conclusiones y recomendaciones de

la investigacion. Las Autoras.

14



CAPITULO |

PROBLEMA
1.1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.-

Existe un consenso generalizado al considerar que las organizaciones laborales transitan
hacia un cambio de paradigma donde el valor de los intangibles constituye su mayor divisa.
En este sentido, la nueva tendencia estd orientada hacia las capacidades, habilidades y
conocimientos que posee una organizacion para enfrentar las circunstancias de un entorno
cada vez mas complejo y competitivo. Ante esta realidad, las organizaciones laborales tienen
el reto de evaluar los elementos culturales que condicionan su dinamica social con la finalidad
de orientar y fortalecer su potencial humano hacia la obtencion de mejores resultados a nivel
individual, grupal y organizacional.

Resultan valiosas las investigaciones reflejadas en la literatura cientifica, tanto en el
ambito internacional como en el nacional, con la finalidad de demostrar la relacion entre la
gestion por competencias y la eficiencia organizacional, asi como la influencia que esta ejerce

en los procesos de cambio.
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No obstante, el estudio de la gestién por competencias continua siendo un campo fértil
para el aporte cientifico dado que la unidad de analisis es diversa y compleja; condicionada
por la relacion de factores internos y externos que legitiman el caracter particular de expresién
de cada organizacion y sus procesos dinamicos. Las definiciones estudiadas respeto a la
gestion por competencias y la eficiencia organizacional, permiten valorar el caracter exclusivo
de la misma y su consolidacion como consecuencia del proceso de aprendizaje de la
organizaciéon ante las diversas problematicas que enfrenta. Aun cuando existe una gran
diversidad de elementos que pretenden expresar la esencia del concepto, estos no resultan
contradictorios entre si.

Al respecto se manifiesta una serie de aspectos comunes que tipifican la eficiencia
organizacional y logran establecer sus propiedades esenciales. En este sentido se sefialan
los siguientes: En su base se destaca la importancia de valores, creencias compartidas y su
efecto en el comportamiento de los miembros que integran la organizacion. Refleja una
dimensién simbdlica a través de historias, mitos y otros artefactos culturales. Los miembros
de la organizacion llegan a apropiarse de un cddigo general que permite el intercambio y
transmitirlo a los nuevos miembros.

Su manifestacion es intangible pues no aparece regulada formalmente en documentos ni
manuales. Tiene un alto grado de manifestacién inconsciente; por otra parte la cultura
organizacional es el producto de una construccion social derivada de dos categorias
esencialmente humanas, la comunicacion y la actividad e influenciada permanentemente por
un sistema social mayor. Refiere el conjunto simbdlico que da sentido a las acciones y orienta
el comportamiento de las personas en el ambito laboral cuyas expresiones se manifiestas en
indicadores tangibles e intangibles susceptibles de ser medidos en correspondencia con los
objetivos proyectados de la organizacion.

En este sentido, se considera que la gestion por competencias y la eficiencia
organizacional pueden identificarse como un proceso resultado del reflejo psicoldgico de los
individuos. Dicho reflejo se expresa en términos de imagenes, y con ello se refiere a la
adecuacién cognitiva o congruencia con los elementos de la realidad histérica y social, donde
las personas se insertan como individualidad segun el grado de significaciéon que dicha

realidad adquiere para estos en funcién de sus necesidades y motivos.
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Sin dudas la gestion por competencias y la eficiencia organizacional ejerce una notable
influencia en los equipos de trabajo donde tiene lugar una serie de procesos de orden socio
psicoldgico que condicionan vy, a la vez, determinan el éxito de la actividad que se realiza.
Bayona (2012) y Osca (2010) coinciden en plantear que el estudio de la efectividad grupal de
un equipo de trabajo debe considerar los elementos que interfieren e interactian en su
dinamica, entre los que se encuentran los culturales.

En este sentido, se evidencia la necesidad de disponer de procedimientos que permitan
evaluar los elementos culturales que inciden en la efectividad organizacional grupal de los
equipos de trabajo con una finalidad interventiva a partir del establecimiento de indicadores
que precisen el comportamiento de dichas variables. Presentado un procedimiento
metodoldgico que permita evaluar los elementos que inciden en la efectividad de los equipos

de trabajo de la institucidn. Bajo esta perspectiva se formula el problema de investigacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢Cual es la relacion de la gestion directiva por competencias y la efectividad

organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica al afio 20157

1.2.2. Problemas Especificos

¢De qué manera la gestidon directiva por competencias en su dimension
Comunicacion se relaciona con la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica?

¢De qué manera la gestidon directiva por competencias en su dimension
Administracion se relaciona con la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica?

¢,De qué manera la gestion directiva por competencias en su dimension Trabajo
en Equipo se relaciona con la efectividad organizacional del personal en ESSALUD
Huancavelica?
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¢ De qué manera la gestion directiva por competencias en su dimension Aspecto
Personal se relaciona con la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica?

1.3.  FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Conocer la relacién de la gestion directiva por competencias y la efectividad

organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica al afio 2015.
Objetivos Especificos

Determinar la relacion de la gestion directiva por competencias en su dimension

Comunicacion y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica.

Determinar la relacion de la gestion directiva por competencias en su dimension

Administracion y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica.

Determinar la relacion de la gestion directiva por competencias en su dimension
Trabajo en Equipo y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica.
Determinar la relacion de la gestion directiva por competencias en su dimension

Aspecto Personal y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica.

18



1.4.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Mediante la investigacion se logro conocer que la gestion directiva por competencias
es un instrumento que facilite la efectividad organizacional, en este caso en ESSALUD
Huancavelica. Sin duda, dicha efectividad se puede lograr desde varias perspectivas; por
medio de la investigacion se propuso la estructuracion de la gestion por competencias para

lograr los resultados esperados.

En esta perspectiva el estudio también se justifica puesto que estéd enfocada hacia la
contribucion de la efectividad de la administracion institucional a través de una correcta
aplicacién de la gestion por competencias, como soporte de una gestion eficiente en
ESSALUD Huancavelica.

En lo metodoldgico, justificamos puesto que se tomo en cuenta el uso de metodologias
y técnicas especificas que serviran de aporte para posteriores investigaciones similares

planteado como en este caso.
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CAPITULO li

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

a)  Segun Castillo Clavero, A. y Abad Guerrero, |. (2004) en la tesis: “Desarrollo de
Competencias Directivas  Ajuste de la Formacién Universitaria a la Realidad
Empresarial”. En la tesis se resume que la sociedad actual avanza hacia el desarrollo
del conocimiento y su capacidad de renovacion continia como base de la competitividad
y del liderazgo. En la sociedad del conocimiento predominaran las organizaciones
inteligentes, con empleados capaces de estar al dia en su entorno profesional y de
anticipar las expectativas de la sociedad. Por ello la formacién adquiere una dimensién
especial, ha de buscar la capacitacion para manejar problemas complejos, procurando
desarrollar destrezas y habilidades de naturaleza actitudinal y emocional. La formacién
en administracion de empresas ha de enfocarse hacia el desarrollo de competencias
directivas, el conocimiento de la organizacion, el identificar problemas, analizarlos y
resolverlos en un contexto organizacional dinamico donde las habilidades sociales son la
clave.
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b)  Segun Minakata Arceo, A. (2008) en la tesis: “Gestién del Conocimiento en
Educacion y Transformacién de la Escuela: Notas para un campo en construccion”. En
|la tesis se aborda el significado de la gestion del conocimiento en la transformacion de la
escuela con base en el supuesto de que sera en el futuro un elemento central en la
transformacion institucional de los planteles del sistema educativo escolar en México. a
gestion del conocimiento en las instituciones escolares es un fenémeno del que se esta
tomando conciencia en forma reciente y del que aun no se puede hablar como un campo
de conocimiento y practica ya constituido. De ahi la relevancia de analizar en qué
contexto y con qué propositos se origina histéricamente, los elementos presentes en el
proceso de su constitucion y como se incorpora al ambito educativo y a las

organizaciones escolares.

c)  Segun Finol de Franco, M. y Garcia de Hurtado, M. Piedra Roberto (2010) en
la tesis: “Efectividad de la Gestion Administrativa en Cargos Gerenciales de la
Universidad del Zulia”. La investigacion se centrd en evaluar la efectividad de la gestion
administrativa en cargos gerenciales de la Universidad del Zulia. Caso: Escuela de
Educacion. Teoricamente se sustentd en los aportes de Mendivil Zufiiga (2000), Flérez
Ochoa (2000), Romero Diaz (2002), Arenas (2007), entre otros. El estudié se tipifico de
tipo descriptivo-evaluativo, con un disefio de campo, no experimental, transversal. Los
informantes fueron 131 estudiantes, cursantes del Gltimo semestre del Plan de
Profesionalizacion Docente. La técnica fue la encuesta, y el instrumento un cuestionario
contentivo de 29 items, con alternativas de respuesta siempre, algunas veces y nunca.
Validado por 10 expertos y la confiabilidad mediante la férmula Alfa de Cronbach (0,89).
Los datos se analizaron utilizando estadistica descriptiva frecuencial, promedio por
indicador, dimensién y variable. Igualmente se construyd un baremo de interpretacion.
Para los informantes, las funciones de planificacidn, organizacion, y direccion son
desarrolladas por quienes gerencian el Plan con alta efectividad, no asi para la
supervision y control, cuyos promedios (2,15 y 1, 37), indican media y baja efectividad
respectivamente. En razén de ello, se desprende la existencia de debilidades y fortalezas

en dicha gestion.
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d)  Segun Ferrer J. (2008) en la tesis: “Responsabilidad e Inteligencia Social: Ejes
estratégicos para una efectividad de la gestién organizacional’. En la tesis se examina
las tendencias de la responsabilidad e inteligencia social, como ejes estratégicos para el
logro de la efectividad en la gestion de las organizaciones. Para su desarrollo se realiza
una contrastacion teorica sobre los cambios de concepcion en la responsabilidad social
y su vinculacién a la inteligencia organizacional; se asumen los enfoques economicista,
estratégico y social, que desvanecen el comportamiento tradicional de las
organizaciones, desde esas perspectivas. Se evidencia como las organizaciones, estan
marcadas por fuertes exigencias de un entorno incierto y desdibujado desde cambios
visualizados en tiempo real; ademas de presiones ejercidas por grupos de interés
involucrados, que hoy, rechazan la anomia organizacional, convirtiéndose en actores
claves para el cumplimiento de una responsabilidad libre y convencida, por la mejora de

la calidad de vida de las futuras generaciones.

e)  Segun Serrate Alfonso A. y Portuondo Velez, A. (2009), en la tesis: “Evaluacion
de la Cultura Organizacional y su Incidencia en la Efectividad Grupal”. En la tesis se
presenta un procedimiento metodologico para evaluar los elementos culturales que
inciden en la efectividad grupal de los equipos de trabajo en organizaciones de servicios
cientificos-tecnolégicos. La base conceptual y los procesos de apoyo que facilitaron el
desarrollo del mismo emergieron del analisis tedrico metodoldgico de diferentes modelos
reflejados en la literatura cientifica y de la experiencia practica en organizaciones de la
provincia de Matanzas. Fueron utilizados métodos cualitativos y cuantitativos en los
marcos de un estudio longitudinal lo cual permitié constatar los cambios en las variables
analizadas. Los resultados del trabajo posibilitaron identificar los aspectos culturales que
inciden desfavorablemente en la efectividad grupal y el disefio de las estrategias de
mejoras a partir de un programa de intervencion. La herramienta disefiada es factible de
aplicar en todas las organizaciones que potencien el trabajo en equipo como un valor

distintivo de su cultura organizacional.
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f) Segln Amaya Ayala, L. (2015) en la tesis: “Evaluacion de la Funcionalidad y
Efectividad de los Procedimientos Administrativos conducidos por el INDECOPI, para
sancionar conductas de trato discriminatorio de indole racial en establecimientos abiertos
al publico dedicados a actividades de esparcimiento”. La investigacion constituye una
contribucion al anélisis del fendomeno de la discriminacion en nuestra sociedad, pero
manifestado a través de la negativa al acceso de bienes y servicios a los consumidores
que cuenten con ciertas caracteristicas fisicas vinculadas a sus rasgos raciales. En
particular nos hemos centrado en el analisis de la discriminacion racial en
establecimientos de esparcimiento abiertos al publico al ser éstos especificos lugares
(como las discotecas) en los que se ha manifestado, y aun se manifiesta, el rechazo a
ciertos grupos de personas debido a sus rasgos fisicos, impidiéndose con ello su ingreso
en base a falsas justificaciones (realizacion de fiestas privadas o exclusivas para socios,
la limitada capacidad del local o la reserva del derecho de admisiéon, entre otros). Ante
ello, con el presente trabajo se busca evaluar la funcionalidad y efectividad de los
procedimientos administrativos instaurados por el Instituto Nacional de Defensa de la
Competencia y de la Proteccion de la Propiedad Intelectual (INDECOPI) de oficio 0 a
pedido de parte, como medio para solucionar este tipo de practicas. Para tales fines, se
ha evaluado la jurisprudencia de dicho 6rgano administrativo, comparandola con los
conceptos desarrollados por el legislador y por la doctrina, sin dejar de repasar otros
modelos o sistemas normativos. En base a lo anterior, se entrega una propuesta o avance
con el objetivo final mejorar las relaciones entre las personas, en particular entre
consumidores y proveedores, a fin que sea utilizado como elemento de estudio para el
perfeccionamiento de las vigentes soluciones legislativas a nivel procedimental y, sobre

todo, como medio para reprimir conductas reprochables por el ordenamiento juridico.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestion directiva por competencias

‘todas aquellas capacidades humanas observables y medibles,

necesarias para lograr un desempefio de excelencia y resultados de alta
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calidad. Estas capacidades incluyen tanto destrezas y conocimientos, asi

como también actitudes, motivacion y compromiso”

2.2.1.1. Competencia: un concepto multidimensional

En los tiempos que corren de cambios continuos vy
acelerados, se impone una nueva manera de administracion, en
donde la gestion por competencias se erige como una herramienta
capaz de potenciar la direccion de las personas y permitir una mayor
productividad y sostenibilidad de la entidad. Una gestion de personas
integral desde el enfoque de competencias, para identificar la
contribucién que aquellas, principal activo, hacen al logro de los
objetivos de la organizacion. El concepto de “Competencias
laborales” surge en la década de los 80" como una nueva filosofia

de gestion humana.

Comenzando por contextualizar el término “Competencia”,
resultando interesante destacar su caracter de polisémico, esto es
presenta varios significados y diferentes usos segun el ambito donde

se aplique. Principalmente se destacan dos significados distintos:

a. Accion y efecto de competer. Idoneidad o incumbencia
para encargarse de algo.
b. Accién y efecto de competir en oposicion a alguien o a

algo.

Se podrian citar varias definiciones de autores clasicos o
‘guris” en el tema (McClelland, Boyartizis (1982), Spencer &
Spencer (1993), Levy — Leboyer (1997)) sin embargo se ha decidido
optar por la siguiente concepcion de Competencia laboral; “son el
resultado de combinar o movilizar recursos internos (no visibles) de

la persona, actitudes, saberes, habilidades, intereses, motivaciones,
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con recursos externos a su disposicién, materiales, informacion, con
el fin de responder de la mejor forma a una demanda proveniente
desde el entorno”.

Es importante tener en cuenta que dados los elementos que
la componen una competencia laboral se caracteriza por ser
dinamica y contextualizada, ya que implica el entendimiento e
interpretacion de las condiciones resultantes desde el contexto para
reflexionar y proceder a la accion. Aqui vemos la complejidad que
entrafia el concepto y lo interesante que resulta ello, pues ante
nuevas demandas existiran nuevas respuestas, lo que se conecta
con la transferencia de saberes e implica una adecuada gestion del
conocimiento.

Las competencias se traducen en desempefios observables o
verificables y como tales pueden ser evaluadas y definidas de
acuerdo a estandares preestablecidos.

En esa linea de pensamiento se encuentran autores como
(Pereda y Berrocal, 2004) que consideran las competencias como
un conjunto de comportamientos observables que dan lugar a un
desempefio bueno o0 excelente en un trabajo concreto y en una
organizacion especifica.

En este sentido, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
aporta la siguiente definicion sobre Competencia laboral como”...la
construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el
desempefio constructivo en una situacion real de frabajo que se
obtiene no sélo a través de la instruccion, sino también -y en gran
medida- mediante el aprendizaje por experiencias en situaciones
concretas de trabajo.”, que nuevamente hace hincapié en la

transferencia de saberes.
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El tipo de demanda del contexto va a definir la estructuracion
de la competencia, es decir que dimensiones se ponen en juego
para responder satisfactoriamente.

Al respecto, las dimensiones a combinar ante cada situacion
son las siguientes:

“Saber o saber conocer: Conjunto de conocimientos relacionados
con los comportamientos implicados en la competencia. Pueden ser
de caracter técnico (orientados a la realizacion de tareas) y de
caracter social (orientados a las relaciones interpersonales)’.

“‘Saber Hacer o actuar: Conjunto de habilidades que permiten
poner en practica los conocimientos que se poseen. Se puede
hablar de habilidades técnicas, sociales, habilidades cognitivas”.
“Saber actuar con otros: Conjunto de habilidades de caracter
social, orientadas al manejo de las relaciones interpersonales”.
“Saber ser y estar: Conjunto de actitudes acordes con las
principales caracteristicas del entorno organizacional y/o social
(cultura, normas)”.

"Querer hacer: Conjunto de aspectos motivacionales responsables
de que la persona quiera o no realizar los comportamientos propios
de la competencia”.

“Poder hacer: Conjunto de factores relacionados con la
capacidad personal y el grado de accesibilidad y fomento a la

accion del entorno”.

Por otro lado, las competencias sélo son definibles en la
accioén, no son reducibles ni al saber, ni al saber-hacer, por tanto
no son asimilables a lo adquirido en formacion. Poseer unas
capacidades no significa ser competente. Es decir, la competencia
no reside en los recursos (capacidades) sino en la movilizacion

misma de los recursos.
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Para ser competente es necesario poner en juego el
repertorio de recursos con los que se cuente. Saber, no es poseer,
es utilizar. Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos
de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores,
contenido de conocimiento, o capacidades cognoscitivas o de
conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir
de un modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de
una manera significativa entre los trabajadores que mantienen un
desempefio excelente de los adecuados o entre los trabajadores
eficaces e ineficaces.

Una caracteristica subyacente en una persona, que esta
causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto
de trabajo. Son el conjunto de conocimientos y cualidades
profesionales necesarios para que un empleado desempefie con
éxito un conjunto de funciones o tareas y por extension el conjunto
de conocimientos y cualidades necesarias para desarrollar con
éxito el negocio de una organizacion son comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, y que las hace mas
eficaces en una determinada situacion.

Algunos autores les designan con las siglas CHAI
(conocimientos, habilidades, actitudes e intereses) que puestas en
accion diferencian a unas personas de otras.

Para nuestro estudio, entenderemos por:

° Competencias: todas aquellas habilidades, cualidades,
conocimientos, actitudes que permitan al trabajador tener
un desempefio superior (sobre la media) en cualquier
puesto de trabajo, que pueda ser medidas y controladas y
que de esta forma diferencia a un trabajador distinguido, de
un trabajador meramente hacedor de su trabajo.
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. Habilidades/destrezas: es la capacidad adquirida de
ejecutar labores, tareas o acciones en forma destacada
producto de la practica y del conocimiento.

o Cualidades: rasgos del caracter de los individuos que le
predisponen a realizar determinado tipo de tareas, acciones
o labores en forma excelente.

o Conocimiento: es la informacién que se adquiere en forma
tedrica 0 empirica y que es procesada en el ambito mental
de acuerdo a las experiencias anteriores del sujeto
poseedor de este conocimiento y que son la base cognitiva
que le permiten desarrollar labores o tareas.

. Actitudes: Inclinacion de las personas a realizar
determinado tipo de labores, tareas o acciones, que se

generan por las motivaciones y conocimientos del individuo.

2.2.1.2. Gestion por Competencias

Entenderemos entonces por Gestion por Competencias el

gerenciamiento que:

o Detectara las competencias que requiere un puesto de
trabajo para que quien lo desarrolle mantenga un rendimiento
elevado o superior a la media.

o Determinara a la persona que cumpla con estas
competencias.

° Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a
mejorar aun mas el desempefio superior (sobre la media) en
el puesto de trabajo.

o Permitira que el recurso humano de la organizacion se
transforme en una aptitud central y de cuyo desarrollo se

obtendra una ventaja competitiva para la empresa.
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2.2.1.3. Beneficios y Limitaciones de la Gestion por Competencias

En este sentido, la Gestion humana por competencias es un
enfoque y una herramienta que articula requerimientos de
competencias de la empresa con aprendizaje continuo, desarrollo
de capacidades dindmicas (personales y organizacionales)

respuesta a los cambios y nuevas necesidades.

Instrumento potente para priorizar el factor humano en el
proceso productivo dado que permite una aproximacion confiable
para determinar, desarrollar y evidenciar el aporte de las personas

tanto a nivel organizacional como profesional y social.

Asi como para coadyuvar a un cambio cultural en la empresa
(gestion por resultados u objetivos), a través de la incorporacién de
las llamadas Competencias organizacionales, claves o genéricas en

los perfiles de competencia de cada institucion.

Al respecto, (Pereda y Berrocal, 2004) sefialan algunas
ventajas de su utilizacién, “Entre otras, permite que se utilice un
lenguaje comun accesible para todos los miembros de la
organizacion, puesto que se habla de comportamientos observables
con los que se esta familiarizado y no de rasgos psicolégicos;
contribuye a la prediccion del comportamiento futuro de las
personas sobre la base de su comportamiento pasado; facilita la
comparacion entre el perfil de exigencias del puesto y el perfil
competencial de las personas; y focaliza los esfuerzos de todas las
personas hacia la consecucion de resultados”, alineando objetivos
individuales a los organizacionales, favoreciendo una mayor

implicacion y fortalecimiento de la cultura.
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No obstante ello, se debe tener muy en cuenta posibles
limitaciones al introducir el modelo de competencias en una

organizacion:

o Surgimiento de resistencias del personal por el cambio que
implica para las personas.

o Alta inversion en capacitacion de todo el personal para lograr
un Optimo conocimiento de la filosofia de gestion por
competencias.

o Evaluacién de desempefios meramente descriptivos y
esquematicos a través de verificaciones de actuaciones
estaticas.

. Pobre comunicacion y reforzamiento periodico del modelo en
los empleados (ausencia de medicién de impactos,
consecuencias y/o mejoras).

o Tener expectativas muy altas en cuanto a tiempo/resultados.

o Falta de actualizacién y enriquecimiento del modelo
implementado.

Vale destacar que son limitaciones claramente asociadas con
las personas y no necesariamente de la herramienta, por tanto para
su mitigacion o disminucién es recomendable la difusién amplia y
genuina del modelo, su alcance y los resultados que se buscan con
su aplicacion en los trabajadores, asi como resulta critica, ante toda
nueva forma de gestion que se desea implementar, la

administracion del cambio organizacional.

221.4. Componentes del Modelo de Gestion Humana por
Competencias
Las principales componentes o subsistemas que abarca un

modelo de gestion humana por competencias son: disefio y
evaluacion de puestos de trabajo, seleccion y contratacion, planes
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de carrera, formacién y desarrollo, evaluacion del desempefio,

remuneracion y compensaciones.

Cada subsistema tiene su propia complejidad y su manera
particular de incluir competencias, pero para cada caso, tendra que

complementarse y adaptarse “a la medida” de cada organizacion.

Hay que advertir que el éxito del modelo esta, como
se menciond, en la estrecha interconexion y coherencia interna
(vertical/horizontal) entre las diferentes areas de gestion. Su
potencial, pues, se centra en la interconexién de los subsistemas

en un sistema unico.

2.2.1.5. Delineamientos Principales de la Estructura de la Gestion por
Competencias

Como mencionamos en la definicién, gestion por
competencias es un modelo de gerenciamiento que permite
evaluar las competencias especificas que requiere un puesto de
trabajo de la persona que lo ejecuta, ademés, es una herramienta
que permite flexibilizar la organizacidn, ya que logra separar la
organizacion del frabajo de la gestion de las personas,
introduciendo a éstas como actores principales en los procesos de
cambio de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas

competitivas de la organizacion.

Dimensiones del Modelo de Gestion por Competencias

Al referirse a competencia laboral es conveniente
distinguir entre una de cuatro dimensiones que pueden
diferenciarse y significar aplicaciones practicas del concepto de

competencia:
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- IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS: Es el proceso
que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo,
las competencias que se ponen en juego con el fin de
desempefiar tal actividad, en forma excelente. La cobertura de
la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un
concepto mas amplio de area ocupacional o &mbito de trabajo.
- NORMALIZACION DE COMPETENCIAS: una vez
identificadas las competencias, su descripcion puede ser de mucha
utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores,
trabajadores, y entidades educativas. Usual- mente, cuando se
organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento
de estandarizacién ligado a una futura institucional, de forma tal
que la competencia identificada y descrita con un procedimiento
comdn, se convierta en una norma, un referente valido para las
instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores.

Este  procedimiento creado y  formalizado
institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en
un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector,

pais).

- FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS: Una vez
dispuesta la descripcion de la competencia y su normalizacion; la
elaboracion de estuviera de formacion para el trabajo serd mucho
mas eficiente si considera la orientacion hacia la norma. Esto
significa que la formacioén orientada a generar competencia con
referentes claros en normas existentes tendra mucha mas
eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades

del sector empresarial.
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- CERTIFICACION DE COMPETENCIAS: Alude al
reconocimiento formal acerca de la competencia demostrada (por
consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad
laboral normalizada. La emision de un certificado implica la
realizacion previa de un proceso de evaluacion de competencias.
El certificado, es un sistema normalizado, no es un diploma que
acredita estudios realizados; es una constancia de una
competencia demostrada; se basa obviamente en el estandar
definido.

2.2.1.6. Gestion del Desempeio por Competencias

La gestion del desempefio por competencias incluye a la
evaluacion por competencias, esto es, va mas alla de la evaluacion
ya que implica pensar o reflexionar acerca de los resultados del
proceso evaluativo, para involucrar al superior inmediato de cada
integrante de la organizacion, en su rol de responsable de promover

el desarrollo de sus colaboradores.

La gestion del desempefio por competencias tiene por
objetivo mejorar los resultados en el puesto y/o en el departamento
0 area, a través del desarrollo de las competencias de las personas

y de la organizacion.

La gestidn implica aprendizaje, tanto individual como
grupal, que es la fuente de lainnovacion y la productividad. El
evaluador incide en el aprendizaje mediante la reflexiéon conjunta
con el evaluado. Pero, si se reduce la gestion del desempefio a la
simple medicidn, existe una alta probabilidad de terminar con una

menor productividad en vez de mejorarla.
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El aspecto probablemente mas importante en la gestion del
desempefio consiste en que es un proceso continuo, que refleja
buenas practicas de gestion que implican definir objetivos y
direccion, monitorear y medir el desempefio y tomar las acciones

correspondientes.

El desafio es convertir las mediciones de los resultados en
nuevos aprendizajes. Para esto se tienen a las competencias. La
gestion consiste en identificar los aspectos de las competencias a
desarrollar en el evaluado para que se logren los resultados

esperados.

En este sentido, (Gil Flores, J. 2007) sostiene “El concepto de
gestion del desempefio alude de forma global y holistica a la forma
en que se dirige y gestiona al personal, con el fin de alcanzar las
metas que persigue la organizacion al tiempo que se mejora el
desempefio de los empleados. Incluye aspectos relativos a la
planificacion del desempefio (definicion del perfil por competencias
y establecimiento de objetivos), la evaluacion del mismo vy las
derivaciones que estos procesos tienen sobre la formacion
(asesoramiento, instruccion y desarrollo de competencias) y el

reconocimiento a las personas (remuneracion, promocion).”

2.2.1.7. Formacién y Desarrollo de Competencias

Se dara comienzo a esta seccién explicando a que nos
referimos cuando hablamos de aprendizaje. Entendemos el
aprendizaje como un proceso de cambio relativamente permanente
en el comportamiento de una persona generado por la

experiencia. (Feldman, 2005).
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Por tanto supone un cambio en el comportamiento de la
persona, que debe ser perdurable en el tiempo y que ocurre a

través de la practica o de otras formas de experiencia.

Al respecto, si partimos del concepto de competencia
desarrollado al inicio del marco tedrico, aprender competencias
implicaria cambiar o transformar los recursos internos de la persona,
esto es actitudes, saberes, habilidades, intereses, motivaciones, para
orientarlos hacia los objetivos comunes de la organizacion y lograr
asi una respuesta satisfactoria a las demandas del contexto. Tarea
nada sencilla y para la cual se deberan utilizar mas de una estrategia
de aprendizaje para poder desarrollar competencias, dadas las

diversas dimensiones que involucra la misma.

Algunos de los aspectos que caracterizan a la Formacion

Basada en Competencias y que se deben tomar en cuenta son:

e Seapoya en laidentificacion de competencias y criterios de
evaluacién que constituyen la referencia para disefiar la

formacion y evaluar el desempefio de los participantes.

e Considera el ritmo de aprendizaje de cada persona, a partir
de la evaluacién y autoevaluacién permanentes basadas en
los referentes y el seguimiento individualizado, asi como
diversas modalidades de aprendizaje.

e Promueve el reconocimiento social de las competencias
logradas.

e Promueve la actividad reflexiva, la cooperacién y la
busqueda de estrategias propias para lograr el desarrollo de

la competencia.
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Generalmente la formacién por competencias empieza
determinando la brecha entre el estandar de desempefio esperado
y el real. El perfil de competencias y el plan de carrera son el marco
en el cual el trabajador ubica la competencia a desarrollar. Asi el

trabajador va administrando su propio proceso de aprendizaje.

2.2.1.8. Modalidades del Desarrollo de Competencias

Para Bunk (1994) en Fernandez Tejada y Navio Gamez, ‘la
transmision de las competencias (mediante acciones de formacion)
se basa en la accion. El desarrollo de la competencia integrada
(competencia de accién) requiere de una formacion (o de un

desarrollo segun se trate) dirigida a la accion; e decir,

puede y debe relacionarse con las situaciones de trabajo
con el fin de que la competencia cobre su sentido genuino y
global. De este modo, en los procesos de formacion basada en
competencias, los procesos de aprendizaje que se favorecen deben
orientarse hacia la accion del participante tomando como
referente el marco organizativo en el que la situacién de trabajo es

situacion de aprendizaje”.

Existen una serie de modalidades de desarrollo de
competencias que las organizaciones pueden utilizar, bien de
manera exclusiva o bien de manera combinada, entre las que se

destacan:

El Coaching (Entrenamiento): Proceso de mejora guiado,
estructurado y con un seguimiento continuo que acerca al
participante a los requisitos oOptimos de desempefio,

preestablecidos para su funcién actual dentro de la organizacion.

36



Dentro de las modalidades de coaching pueden citarse tres:

individual, grupal y mixto.

- El individual o coaching clasico, estéd disefiado para dar
respuesta a las necesidades de desarrollo de una persona.

- El grupal, contempla el disefio de un programa de coaching
para desarrollar factores de desempefio en un colectivo
homogéneo, mediante la realizacion de actividades en grupos.

- El'modo mixto, incluye un programa de coaching disefiado para
desarrollar factores de desempefio en un colectivo homogéneo,
conjugando actividades de grupo y sesiones individuales de
seguimiento incluidas en el propio plan de accién.

El punto central de esta estrategia lo constituye la figura del
coach (Entrenador), quien personaliza en mayor o menor grado el
enfoque de desarrollo, la guia de las actividades, la individualidad en
los planes, y el tiempo que se dedica al seguimiento de la evolucion

de los individuos.

Este método supone, una alta disponibilidad del coach, de
actividades personalizadas “a la medida”, y del seguimiento que
mientras mas individualizado sea, més efectivo seré para lograr el

desarrollo de un conjunto de factores de desempefio determinado.

El Mentoring (Mentoria): Se trata de un proceso de mejora
guiado, flexible y con apoyo continuo que logra el desarrollo a
largo plazo del participante, preparandolo en la comprension
de temas personales, organizativos y/o politicos que pueden afectar

tanto el desempefio actual como futuro.

Se considera mentor en la organizacion, a una persona
experimentada y valorada dentro de la misma como tal, quien es

capaz de guiar a otros en su carrera profesional.
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Al igual que el coaching, la esencia radica en un plan de
accion guiado, aunque en el caso del mentoring, la esencia esta en
el “contrato” de aprendizaje que marca la pauta del proceso de
desarrollo. Se trata de establecer normas de conducta, donde el
mentor y el participante definen como se va a desarrollar su

relacion, teniendo en cuenta los objetivos de cada uno.

“El contrato de aprendizaje” (learning contract): Esta
modalidad supone un desarrollo individualizado y global a largo
plazo que apoya al participante, proporcionandole un bagaje util en

toda su carrera profesional dentro y fuera de la organizacién.

Para lograr los objetivos que se plantean en esta modalidad,
se requiere de precision para encontrar el mentor adecuado para
cada participante; de un de compromiso por parte del individuo y
de la organizacién; y por ultimo del establecimiento de una buena

relacion entre el mentor y los participantes.

Auto-desarrollo: Es un proceso de mejora individual sin un
seguimiento guiado por otra persona que permite acercar a los
participantes a los requisitos dptimos de desempefio en su funcion

actual dentro de la organizacion.

Esta modalidad es fundamentalmente orientada a personas
con un alto nivel de disciplina y confianza en si misma capaces
de superar los momentos dificiles. En este caso el plan de accion

debe definirse durante el

proceso de retroalimentacion al individuo, con el propdsito de
orientar al participante. Implica por otra parte, un esfuerzo previo de
la organizacion, ya que esta debe proporcionar los recursos

necesarios a la persona para su auto-desarrollo.
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Esta variante tiene la ventaja de no ser muy costosa, y el
programa depende fundamentalmente el participante, lo cual
posibilita que pueda implantarse con gran facilidad. No obstante,
requiere para su efectividad de un compromiso y un alto grado de

disciplina por parte del individuo.

Por otra parte, al constituir un planteamiento de desarrollo
estandarizado, y menos individualizado donde la persona recibe muy
poco apoyo por parte de una persona especializada, puede provocar

la desercion del sujeto.

Los Centros de Desarrollo (Development Center):
Constituyen un proceso de mejora estructurado en el que se
construyen situaciones propias del puesto de trabajo del sujeto a lo
largo de varias etapas, y con un apoyo personal continuo que puede
ser antes y después de un Assesment Center (evaluacion
estandarizada del comportamiento). En el caso de esta variante, se
acerca al participante a los requisitos Optimos de desempefio
preestablecidos para sus funciones actuales dentro de la

organizacion.

Rotacion o enriquecimiento de la tarea: Entre diversos
puestos de trabajo con similar nivel de exigencia respecto a las
competencias pero con focos diferentes en cuanto a las tareas a
desarrollar, lo que hace crecer a la persona dentro de Ila
organizacion proporcionandole una vision global e integral de la
misma. Una modalidad la constituye las pasantias internas:
participacién en actividades de otra area 0 con colegas expertos

en determinadas competencias.

Aprendizaje colaborativo: Comunidades de aprendizaje

y de préactica: son encuentros grupales (por lo general de 3 a 8
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2.21.9.

personas) cuyo proposito explicito es compartir aprendizajes

respecto de alguna competencia.

Funcionan como equipos autodirigidos, no requieren la
presencia de un facilitador. Pueden operar de modo presencial o
virtual y sus aprendizajes se estructuran bajo la forma de “lecciones

aprendidas’, las que son puestas a disposicion de la organizacion.

Internet o Intranet: Foros, repositorios, intercambio
sincrénico o asincrénico. E-learning. Se caracteriza por su capacidad
de ofrecer contenidos, justo en el momento que es requerido, es
flexible en cuanto a la adaptacion de su contenido, rapido y de bajo

costo.

Modelo de Gestion Directiva por Competencias

Las competencias ejecutivas se refieren al conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados

por los colaboradores en el desempefio de su cargo u ocupacion; esto

en correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y los
aspectos técnicos, productivos y de servicio requeridos, con los
estandares de calidad, productividad y competitividad, que se exigen

para el desenvolvimiento de sus funciones.

Las competencias ejecutivas varian segin la organizacion,
las especialidades y el nivel de los funcionarios dentro del esquema
general de la empresa. En otra definicion complementaria, se puede
afirmar que los ftalentos profesionales son una serie de
comportamientos de los individuos que se manifiestan con frecuencia,
los cuales son aprovechados productivamente para lograr los

resultados buscados.
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HELLRIEGEL (2005), han desarrollado un Modelo de Gestion
Gerencial basado en seis tipos de competencias ejecutivas, donde
cada una de éstas es subdividida para su anélisis en Dimensiones del

comportamiento.

A continuacion se presenta un “Modelo Hexagonal de
Gestion Directiva por Competencias Ejecutivas”basado en la teoria de

Hellriegel, Jackson y Slocum:
1°  Competencias en la Comunicacion:

- Establecer medios institucionales de comunicacién.

- Representar a la organizacion en eventos sociales.

- Buscar alternativas para la comunicacion constante.
- Interesarse genuinamente por su entorno personal.

- Tener la capacidad de escuchar mas que de hablar.
- Pedirla opinion a los colaboradores con “expertise”.
- Dialogo con empleados problematicos.

- Gestidn del presupuesto para su area.

2° Competenciasparala Administracion

- Allegarse de informacion til.

- Atender los datos del mercado.

- Visualizar escenarios.

- Tomar decisiones oportunas.

- Planear objetivos, metas, estrategias y actividades.

- Disefiar indicadores de la gestion (Balance ScoreCard).
- Organizar los proyectos por procesos funcionales.

- Integrar la transferencia de conocimientos.

- Analizar las causas del desperdicio de su tiempo.

- Diferenciar lo urgente, de o no urgente.
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4°

- Establecer lo importante y lo no importante.

- Medir el trabajo de calidad y lo oportuno de los resultados.

- Interpretar los estados financieros basicos.
- Analizar las razones financieras del sector.
- Establecer los presupuestos acordes a los objetivos.

- Administrar con eficiencia los recursos disponibles.

Competencias para la Globalizacion

- Conocer los sucesos mas importantes del mundo.

- Analizar como afectan esos sucesos a la empresa.

- Mantenerse informado de noticias todos los dias.

- Comprender como nos permea la cultura social.

- Demostrar tolerancia a otras formas de pensamiento.
- Comprender la cultura, costumbres e idiosincrasia.

- Adaptarse alos diferentes estratos socioeconémicos.
- Tener sensibilidad y respeto hacia otras religiones.

- Formar unared de contactos sociales de alto nivel.

- Crear redes de negocios para la intemacionalizacion.
- Construir redes de datos para compartir informacion.

- Gestionar redes de conocimiento basadas en TIC's.

Competencias para la Accion Estratégica

- Monitorear las tendencias generales de su sector.

- Realizar sondeos de opinion y estudios de mercado.
- Efectuar estudios intersectoriales de Benchmarking.
- Instrumentar la administracion por investigacion.

- Observar la conducta humana en su colectividad.

- Comprender al individuo como participante social.

- Identificar los procesos sociales que més influyen.
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- Establecer programas de responsabilidad social.
- Realizar el anlisis matricial del FODA (TOWS matrix).
- Participar en la sociedad-economia del conocimiento.

- Emprender programas de sustentabilidad ambiental.

Competencias para el Trabajo en Equipo

- Definir los objetivos para después disefiar el equipo.
- Disefiar equipos significa asignar responsabilidades.
- Asignar responsabilidades equivale a cumplir funcion.
- Cumplir una funcién implica alcanzar los objetivos.

- Trabajar en la formacion de aptitudes y actitudes.

- Reconocer logros y limitaciones individuales—equipo.
- Proporcionar el apoyo junto con la retroalimentacion.
- Desarrollar las capacidades, habilidades y actitudes.
- Promover la participacion en la toma de decisiones.
- Administrar los altibajos y los roles en el equipo.

- Delegar la autoridad y las responsabilidades.

- Proporcionar aliento, estimulo y motivacion.

Competenciasen el Aspecto Personal

- Tomar la responsabilidad por sus acciones.

- Desplegar una integridad en lo que dice y hace.

- Mostrar una conducta ética y moral en sus acciones.
- Aceptartus errores y saber reirse de uno mismo.

- Mantener la automotivacion en forma constante.

- Demostrar dinamismo y capacidad de resistencia.

- Establecer metas retadoras para su persona.

- Luchar por alcanzar sus propias metas.

- Establecer la justa dimension entre vida y trabajo.
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- Enfocar sus actividades en mejorar la calidad de vida.
- Diferenciar los asuntos del trabajo y la vida personal.
- Lograrlos resultados de una manera sustentable.

- Visualizar su futuro para los préximos 5 afios.

- Reflexionar sobre mi persona y mi presente.

- Aprender de todos los acontecimientos de la vida.

2.2.2. Efectividad Organizacional

Para entender el comportamiento de las organizaciones, debemos estudiar
la manera en que las personas actuan dentro de ellas. Los elementos clave en el
comportamiento organizacional son las personas, la estructura, la tecnologia y el

ambiente exterior y el equilibrio que se logre entre todos estos elementos.

Las personas constituyen el sistema social de las organizaciones, estas se
organizan ya sea por individuos o grupos de diversa naturaleza y tamafio. Existen
grupos que no son formales ni oficiales y otros que si lo son. Los grupos son

dinamicos pues se constituyen, cambian y se dispersan.

Para que los sistemas sociales de las organizaciones funcionen es
necesario que tengan una estructura. La estructura define la forma en que
interacttan las personas en el interior de las organizaciones. Se necesitan diferentes

roles de trabajo para ejecutar todas las actividades de una organizacion.
La tecnologia, son los recursos con que cuentan las personas para realizar

el trabajo que desempefian y mucho del comportamiento del personal se asocia a

la disponibilidad de las herramientas de trabajo suficientes.
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2.2.2.1. Teorias de Gestion Empresarial Efectiva

a) Interpretando a Koontz & O'Donnell (2004) la gestion empresarial
efectiva esta relacionada al cumplimiento de las acciones, politicas, metas,
objetivos, mision y vision de la empresa; tal como lo establece la gestidn
empresarial moderna. La gestion eficaz, es el proceso emprendido por una
0 mas personas para coordinar las actividades laborales de otras personas
con la finalidad de lograr resultados de alta calidad que una persona no
podria alcanzar por si sola. En este marco entra en juego la competitividad,
que se define como la medida en que una empresa, bajo condiciones de
mercado libre es capaz de producir bienes y servicios que superen la
prueba de los mercados, manteniendo o expandiendo al mismo tiempo las
rentas reales de sus empleados y socios. También en este marco se
concibe la calidad, que es la totalidad de los rasgos y las caracteristicas
de un producto o servicio que refieren a su capacidad de satisfacer
necesidades expresadas o implicitas. Gestién eficaz, es el conjunto de
acciones que permiten obtener el maximo rendimiento de las actividades
que desarrolla la empresa. Gestion eficaz, es hacer que los miembros de
una empresa trabajen juntos con mayor productividad, que disfruten de su
trabajo, que desarrollen sus destrezas y habilidades y que sean buenos
representantes de la empresa, presenta un gran reto para los directivos de

la misma.

b) Interpretando a Koontz & O'Donnell (2004), el enfoque tradicional de la
gestién empresarial efectiva, estudia la estructura de la organizacion y
define los papeles de las personas en la misma. La contribucion mas
importante de éste enfoque ha sido definir y analizar las tareas que son
necesarias para crear y potenciar una empresa. Se crea un marco de
referencia que permite a los gestores disefar las tareas, como dividirlas
en otras tareas y la coordinacion entre las mismas.Este enfoque no es del

todo completo porque es un enfoque estatico. Se tienen en cuenta mas las
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estructuras formales que las personas que componen la organizacion. Por
otro lado, el enfoque de las relaciones humanas, es el resultado de la
investigacion de lo que realmente acontece en la organizacion, como son
las personas que trabajan en ella y la forma de cémo la organizacién
informal existe dentro de las estructuras formales, y sobre todo, lo que
aportan los pequefios grupos de produccion y otros muchos aspectos de
la conducta humana en el trabajo. La principal limitacion de este enfoque
es que los seres humanos son tan complejos que todavia se desconocen
muchas de las causas de gran parte de la conducta. El enfoque
sistematico, es mas amplio y més dinamico que los anteriores. Al estudiar
el progreso de las organizaciones se observa toda la interrelacion e
interdependencia de los distintos elementos que la componen, incluso la

relacion de la organizacion con su entorno o0 medio ambiente.

c) Interpretando a Gitman (1986), la gestion empresarial efectiva
comprende la concrecion de las politicas, mediante la aplicaciéon de
estrategias, tacticas, procesos, procedimientos, técnicas y practicas. Una
politica no es un documento legal. Es un acuerdo basado en los principios
o directrices de un area de actividad clave de una organizacion. Una
politica expresa como va la organizacion sobre su trabajo y como lo dirige.
Las buenas politicas expresan un modo justo y sensible de tratar los
asuntos. Mientras que sea posible, ninguna organizacion deberia cambiar
sus politicas a menudo. La intencion es guiar el trabajo de una
organizacion durante un tiempo razonable. Una vez que la politica se
convierte en practica organizacional y ha sido aprobada por el Directorio o
por la estructura del gobierno institucional, estd uniendo a toda la
organizacion.

d) Para el instituto de Investigacion El Pacifico (2004), la gestion
empresarial efectiva es administrar y proporcionar servicios para el

cumplimiento de las metas y objetivos, proveer informacion para la toma
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de decisiones, realizar el seguimiento y control de la recaudacion de los
ingresos, del manejo de las cuentas por cobrar, de las existencias, etc.
Dentro de la gestion se incluye la planeacion, organizacion, direccion y
control. La planeacion, se aplica para aclarar, ampliar y determinar los
objetivos y los cursos de accion que deban tomarse; para la prevision;
establecer condiciones y suposiciones; seleccionar e indicar las areas
para el logro de los objetivos; establecer un plan de logros; establecer
politicas, procedimientos, estandares y métodos de logros; anticipar los
problemas futuros posibles; modificar los planes a la luz de los resultados
del control. La organizacion, se aplica para distribuir el trabajo entre el
grupo y para establecer y reconocer las relaciones y autoridad necesarias;
subdividir el trabajo en tareas operativas; disponer las tareas operativas
de grupo en puestos operativos; reunir las posiciones operativas entre
unidades relacionadas y administrables; definir los requisitos del puesto
de trabajo; seleccionary colocar al elemento humano en puesto adecuado;
delegar la debida autoridad en cada miembro de la gestion; proporcionar
instalaciones y otros recursos al personal; revisar la organizacion a la luz
de los resultados del control. La ejecucion, se realiza con la participacion
practica, activa y dinamica de todos los involucrados por la decision o el
acto gerencial; conduce y reta a otros para que hagan lo mejor que
puedan; guia a los subordinados para que cumplan con las normas de
funcionamiento; destacar la creatividad para descubrir nuevas o mejores
formas de administrar y desempefiar el trabajo; alabar y reprimir con
justicia; recompensar con reconocimiento y pago el trabajo bien hecho;
revisar la ejecucion a la luz de los resultados del control. El control de las
actividades, esta fase se aplica para comparar los resultados con los
planes en general; evaluar los resultados contra las normas de planeacion
y ejecucién empresarial; idear medios efectivos para medicién de las
operaciones; hacer que los elementos de medicion sean conocidos;

transferir datos detallados de forma que muestren comparaciones y
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variaciones; sugerir acciones correctivas, si son necesarias; informar de
las interpretaciones a los miembros responsables; ajustar el plan a la luz
de los resultados del control. En la practica gerencial, estas etapas del
proceso estan entrelazadas e interrelacionadas; la ejecucion de una
funcion no cesa enteramente antes de que se inicie la siguiente. La
secuencia debe adaptarse al objetivo especifico o al proyecto en particular.
Tipicamente un gerente esta comprometido con muchos objetivos y puede

encontrarse con cada uno en diferentes etapas del proceso.

e) Interpretando a Ross (2000) la gestion empresarial efectiva tiene que
ver con la obtencion de los recursos, pero también con su buen manejo.
La clave consiste en como se definen y distribuyen las tareas, como se
definen los vinculos administrativos entre las unidades y qué practicas se
establecen. Se deben crear los medios para monitorear las fortalezas y
debilidades de las estructuras y procesos. Al mismo tiempo, hay que tomar
en cuenta las limitaciones culturales e histéricas que influyen sobre la

administracion empresarial.

f) Para Van Horne (1995), la gestion empresarial efectiva no se puede
entender separada de la gestion financiera y menos de la gestién
economica. Ello porque lo financiero es practicamente el soporte que
valida la légica en lo empresarial o de negocio de las empresas en sus
respectivos enclaves. Pensemos que para lograr cumplir con los objetivos
sociales les sera necesario garantizar la estabilidad financiera. De la
misma manera la toma de decisiones concernientes meramente a la
gestion financiera de una u otra forma, directa o indirectamente, a corto o
a largo plazo, influye en las situaciones generales de estas empresas. La
gestion financiera es un proceso que involucra los ingresos y egresos
atribuibles a la realizacion del manejo racional del dinero, y en

consecuencia la rentabilidad (financiera) generada por él mismo.Esto nos
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permite definir el objetivo basico de la gestion financiera desde dos
elementos. La de generar recursos o ingresos (generacion de ingresos)
incluyendo los aportados por los asociados. Y en segundo lugar la
eficiencia y eficacia (esfuerzos y exigencias) en el control de los recursos
financieros para obtener niveles de aceptables y satisfactorios en su
manejo. El primer elemento recoge aspectos propios del crecimiento de
las empresas que se dilucidé a partir de la crisis financiera de inicios de
los 80s, y en una segunda etapa con apertura a terceros no asociados en
los 90s. Las discusiones en torno de éste tema coloco en controversia a
algunos consejos de administracion frente a las gerencias generales de
varias de las organizaciones analizadas. Esto en el sentido de cual era la
forma mas acorde y en qué mercados se debia captar y colocar recursos
financieros. Con el segundo elemento no se plantearon discusiones en
relacion con los esfuerzos y exigencias en el manejo del dinero. Esto es
indiscutible y reforzado en éste contexto por una buena gestion de
administracion. Hubo si puntos de vista encontrados sobre el manejo de
los niveles de rentabilidad y sus incidencias en el propdsito empresarial
(corregir el desequilibrio del poder del mercado). Las tasa de interés para
las colocaciones de dinero en entidades asociadas y terceros versus la
maximizacion de la utilidad en su colocacion; la relacion del costo del

crédito versus el cumplimiento del propdsito empresarial.

2.2.2.2. Efectividad Organizacional

Con el fin de mejorar su efectividad, las entidades estan modificando
sus estructuras organizativas y sistemas de trabajo para dotar de mayor
autonomia a sus trabajadores en la toma de decisiones y resolucion de
problemas que les afectan (Lawyer, Mohnram y Ledford, 1995). Una de las
formas de llevar esto a cabo es la implantacion de formas de trabajo

colaborativo.
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Ninguno de los criterios de efectividad anteriormente mencionados, por
si solo logra la efectividad en una organizacién, “En las organizaciones bien
administradas, se mezclan y adaptan los criterios de efectividad a los

requisitos especificos de la situacién” (A. Kinicki, Mayo 2003).

Para el logro de esto es necesario un cambio en el comportamiento
organizacional, para lo cual es necesario tomar en cuenta tres puntos

medulares de cada organizacion:

e 1.-Lanaturaleza de la persona.
e 2.-Lanaturaleza de los grupos internos.

e 3.- La naturaleza de las organizaciones

La naturaleza de la persona nos habla de las diferencias individuales
de una conducta motivada y el cuidado de la dignidad humana. La naturaleza
de los grupos, es la forma en que las personas interactuan entre si en cada

organizacion y la forma en que comparten normas y objetivos.

La naturaleza de las organizaciones, es la forma mediante la cual en
una empresa se administra a las personas durante su trabajo. De acuerdo a
lo anterior, podemos ver que el funcionamiento organizacional tiene mucho

que ver con las pautas de conducta de la gente que la compone.

2.2.2.3. Conducta Individual para el Logro de la Efectividad Organizacional

Haciendo un analisis de estas pautas necesarias para la efectividad

organizacional encontramos lo siguiente:

e Unirse al sistema y permanecer en él.

e Conducta confiable.

e Conducta innovadora y espontanea.

e Unirse al sistema y permanecer en él, nos habla de la forma en que

una empresa recluta a sus empleados y el modo en que los integra al
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funcionamiento normal de la empresa, también debe lograrse bajo
ausentismo y poca rotacion de personal.

e Cuando el empleado se incorpora a una organizacion (reclutamiento)
se establece un contrato psicolégico de palabra, dicho contrato define
las condiciones del compromiso psicologico del empleado con el
sistema.

e Losempleados aceptan conceder una cantidad determinada de trabajo
y lealtad, pero a su vez requieren algo mas que recompensas
econdmicas del sistema. Buscan seguridad, trato humano, relaciones
interpersonales gratificantes y apoyo para la realizacién de sus metas
personales.

e Silaorganizacién cumple el contrato econdmico solamente pero no el
psicoldgico, los trabajadores tienden a tener bajo rendimiento y menor

satisfaccién en el empleo.

Por el contrario, si éstas se cumplen tanto econdémicas como
psicolégicamente, los trabajadores se sienten satisfechos, permanecen en
la organizacion y estan dispuestos a trabajar muchas horas y trataran de

desempefarse cada dia mejor. (Davis, K, Newstrom, J.1996).

El compromiso organizacional es el nivel en que un empleado se
identifica con la empresa y desea seguir participan activamente en ella. Los
trabajadores comprometidos con la organizacién generalmente tendran un
buen historial de asistencia, y apoyaran al logro de la misién y vision de la
organizacion asi como al cumplimiento de las politicas de la compafiia

lograndose asi indices mas bajos de rotacion de personal.

Por otra parte, los empleados que sienten menos satisfaccion en el
empleo, tienden a faltar con mayor frecuencia. Otra manera en la que los

empleados expresan su insatisfaccion con las condiciones de empleo es
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mediante los retardos. Un retardo puede impedir la realizacion oportuna del

trabajo y bloquear las relaciones productivas con sus compafrieros.

Conducta confiable es la forma en que el trabajador ejecuta el papel
que se le tiene asignado en el sistema, hacer lo que se tenga que hacer y
hacerlo lo mejor posible es una de las normas conductuales mas

importantes dentro de cualquier organizacion.

El papel (rol) es un patrén de conducta esperada de una persona al
desarrollar actividades relacionas con otros, el papel refleja la posicion de
una persona en el sistema jerarquico, con todos sus derechos y
obligaciones, su poder y su responsabilidad. Con el objeto de estar en
posibilidad de interactuar entre si, las personas necesitan anticipar de
alguna manera el comportamiento de los demas. El rol desempefia esta
funcion en el sistema social. Los empleados tienden a sentirse mas

satisfechos en su trabajo cuando sus roles estan bien definidos.

Para finalizar, la conducta innovadora y espontanea podemos
entenderla como el grado en que un trabajador desempena su trabajo con
un rendimiento superior al requerido por su funcién para lograr las metas
organizacionales. Lo anterior se logra mediante el trabajo en equipo,
conducta motivada y la buena comunicacion dentro de la empresa. La
motivacion de personal s un punto primordial para el logro de la efectividad

de las organizaciones.

La motivacion es esencial para el funcionamiento de las
organizaciones. Sea cual sea la cantidad de maquinaria y equipo con que
cuenta una organizacion, estos elementos no se pueden utilizar sino hasta
que se pongan en marcha y sean manejados por personas que se sientan

motivadas.

Los miembros del grupo contribuiran al funcionamiento del mismo
ayudando a crear un clima favorable en la organizacion. Es mas efectiva la
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organizacion que acepta las sugerencias constructivas de su personal, es

necesario que la empresa estimule a sus trabajadores a participar.

La comunicacion es la transferencia de informacion y la comprension
entre dos personas. Es una manera de conocer las ideas, hechos,
pensamientos, sentimientos y valores de los demas. Es un puente de
significado entre los hombres que les permite compartir lo que sienten y

conocen.

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. Si ésta no
existe, los empleados no pueden saber lo que estan haciendo sus
compafieros de trabajo. Los administradores no pueden recibir informacion
y los supervisores no pueden dar instrucciones. La coordinacion del trabajo

es imposible y la organizacion no puede subsistir sin ella.

Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a alentar un mejor
desempefio y promueve la satisfaccion en el trabajo. Los empleados

conocen mejor su trabajo y se sienten mas comprometidos con él.

2.2.2.4. La Eficiencia y la Eficacia en Administraciones Publicas y Organizaciones
Empresariales

Recientemente se trata de clarificar los términos de eficiencia y eficacia
aplicados a la funcion de la administracion publica y su diferencia con
respecto a las organizaciones empresariales. Dicho comentario se publicé en
el blog de Jose Maria Gorordo como respuesta a su articulo “Medir la
eficiencia y la eficacia de una decision pablica”. A continuacién se afiade
algunas ideas al respecto:

Podemos definir la eficiencia como la relacién entre los recursos
utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende

que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un
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mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran mas objetivos con los

MISMOS 0 Menos recursos.

Respecto a la eficacia, podemos definirla como el nivel de consecucion
de metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para

lograr lo que nos proponemos.

La eficacia difiere de la eficiencia en el sentido que la eficiencia hace
referencia en la mejor utilizacion de los recursos, en tanto que la eficacia hace

referencia en la capacidad para alcanzar un objetivo.

Podemos ser eficientes sin ser eficaces y podemos ser eficaces sin ser
eficientes. Lo ideal seria ser eficaces y a la vez ser eficientes. En el mundo
de las organizaciones empresariales de las definiciones en curso, se
consideran las que dicen que la EFICACIA mide los resultados alcanzados en
funcion de los objetivos que se han propuesto, presuponiendo que esos

objetivos se mantienen alineados con la vision que se ha definido.

Mayor eficacia se logra en la medida que las distintas etapas
necesarias para arribar a esos objetivos, se cumplen de manera organizada

y ordenada sobre la base de su prioridad e importancia.

Mientras que la EFICIENCIA consiste en la medicién de los esfuerzos
que se requieren para alcanzar los objetivos. El costo, el tiempo, el uso
adecuado de factores materiales y humanos, cumplir con la calidad
propuesta, constituyen elementos inherentes a la eficiencia. Los resultados
mas eficientes se alcanzan cuando se hace uso adecuado de estos factores,
en el momento oportuno, al menor costo posible y cumpliendo con las normas
de calidad requeridas. A veces se suele confundir la eficiencia con eficacia, y
se les da el mismo significado; y la realidad es que existe una gran diferencia

entre ser eficiente y ser eficaz.
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La eficacia tiene que ver con resultados, esta relacionada con lograr
los objetivos. La eficiencia, en cambio, se enfoca a los recursos, a utilizarlos
de la mejor manera posible. ; Se puede ser eficiente sin ser eficaz? ;Qué tal

ser eficaz sin ser eficiente? La respuesta a ambas interrogantes es afirmativa.

En la vida real existen muchas organizaciones que cuentan con una
gran cantidad de recursos: humanos, financieros, tecnoldgicos, de
conocimientos, logisticos; sin embargo, por mas que se esfuerzan no logran
alcanzar sus objetivos. Utilizan de la mejor manera posible sus recursos pero
fracasan en la consecucion de sus objetivos. Otros derrochan lastimosamente

Sus recursos y aun asi logran llegar alcanzar su objetivo.

Los menos, son los que aprovechan al maximo los recursos con que
cuentan y otros, aun con pocos recursos, los aplican bien y logran resultados
fabulosos, logran ser productivos. Cuando se intenta hacer mas eficiente el
funcionamiento del aparato del Estado, asimilandolo con la eficiencia en el
funcionamiento de la Empresa Privada, se analiza a los mismos como Si
ambos tuvieran exactamente los mismos fines y/u objetivos. Creo
que el objetivo de toda empresa privada es primordialmente el fin de lucro,
luego, el proveer al consumidor de un bien que este necesita, dice necesitar,
o le hicieron creer que necesita. Radica en este punto la cualidad y eficiencia
de los hombres que trabajan y disefian la estrategia de la produccion y la

venta del producto o servicio.

Esta medianamente comprobado que a muchas empresas les interesa
poco el verdadero impacto que sus productos o servicios producen en el
consumidor o usuario. Lo verdaderamente importante para los directivos
empresarios, es la EFICIENCIA, es decir maximizar ganancias minimizando

los costos de produccion.

El Estado en cambio, necesariamente debe ser antes eficaz que

eficiente. Es decir, debe producir con su gestion un impacto positivo en la
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poblacion a la que se dirige. El Estado no estéa para ganar dinero, sino para
ser eficaz, para distribuir equitativamente, para proteger al mas débil, para ser

un arbitro justo en las logicas diferencias que conviven en toda sociedad.

En sintesis, es errdneo intentar analizar el funcionamiento del Estado
desde la légica de la eficiencia. Este debe ser primero eficaz, luego si es
eficiente, mejor. En cambio la Empresa privada, debe ser primero eficiente,
luego también eficaz, esto es, mas responsable por el impacto que su
inocultable fin de lucro, muchas veces produce negativamente en la

poblaciéon.”

2.2.2.5 Eficacia

La eficacia es aquella capacidad o cualidad para lograr, obrar o
conseguir algun resultado en particular, gozando de la virtud de producir el

efecto deseado

Se entiende como la relacion entre los resultados logrados y los
propuestos; o sea, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados. La eficacia se vincula con la productividad a través de impactar en
el logro de mayores y mejores productos (segun el objetivo); sin embargo,

adolece de la nocién del uso de recursos.

No obstante, este indicador sirve para medir determinados parametros de
calidad que toda organizacion debe preestablecer y también para poder controlar
los desperdicios del proceso y aumentar el valor agregado. Noda Hernandez
(2004).

2.2.2.6. Eficiencia
Consiste en la habilidad para minimizar el uso de recursos en el logro de

los objetivos organizacionales, "hacer las cosas correctamente" Drucker, P.
(1993). Ademas se le utiliza para darse cuenta del uso de los recursos o

cumplimiento de actividades con dos acepciones: la primera, como la "relacion
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entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados"; la segunda, como "grado en el que se aprovechan los recursos

utilizados, transformandose en productos y servicios" Noda Hernandez (2004).

Al analizar la eficiencia se consideran tres dimensiones: eficiencia técnica
(obtencion de un producto o resultado determinado de cualquier proceso,
minimizando los factores de produccién, o con la maximizacion del producto con
unos factores de produccion dados); eficiencia de gestion (obtencion de un
producto minimizando los costos o con la maximizacion de la produccidn con
unos costos dados); eficiencia econdmica y asignativa (produccion y distribucion
de los bienes y servicios que mas valora la sociedad, al menor costo social

posible, es la de mayor nivel e incluye las anteriores),Galvez & Lopez (2002).

La eficiencia es la capacidad de hacer las cosas bien, la eficiencia
comprende y un sistema de pasos e instrucciones con los que se puede
garantizar calidad en el producto final de cualquier tarea. La eficiencia depende
de la calidad humana o motora de los agentes que realizan la labor a realizar,

para expedir un producto de calidad, es necesario comprender las todos los

angulos desde donde es visto, a fin de satisfacer todas las necesidades que el
producto pueda ofrecer; es decir que es aquel talento o destreza de disponer de
algo o alguien en particular con el objeto de conseguir un dado propésito
valiéndose de pocos recursos, por ende hace referencia, en un sentido general,

a los medios utilizados y a los resultados alcanzados.

2.2.2.7. Efectividad
La efectividad es la capacidad de conseguir el resultado que se
busca. Es la capacidad de la organizacién para sobrevivir, adaptarse,

mantenerse y crecer, independientemente de las funciones que desempefian.

Ademas "valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
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presta. No basta con producir con 100% de eficacia el servicio o producto que
se fijo, tanto en cantidad y calidad, con el menor empleo de recursos, sino que
es necesario que el mismo sea el adecuado para lograr realmente satisfacer al

cliente y/o impactar en el mercado" Noda Hernandez (2004).

2.2.2.8. Gestion Administrativa

La gestion se apoya y funciona a través de personas, por lo general
equipos de trabajo, para poder lograr resultados. Con frecuencia se
promocionan en las organizaciones a trabajadores competentes para asumir
cargos de responsabilidad, pero si no se les recicla, seguiran trabajando como
siempre. No se percatan que han pasado a una tarea distinta y pretenden

aplicar las mismas recetas que antafio.

Como se puede observar el sistema de trabajo ha cambiado
sustancialmente. Y asi en todos los puestos de las organizaciones. Una de las
mejores definiciones de las funciones de un Directivo es la que hace afios dio
Luther Gulik, quien identificé las seis funciones fundamentales de toda

gerencia:
Planificacion

"Tener una vision global de la empresa y su entorno, tomando decisiones

concretas sobre objetivos concretos”
Organizacion

"Obtener el mejor aprovechamiento de las personas y de los recursos

disponibles para obtener resultados”
Personal

"El entusiasmo preciso para organizar y motivar a un grupo especifico de

personas”
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Direccion

"Un elevado nivel de comunicacion con su personal y habilidad para crear un
ambiente propicio para alcanzar los objetivos de eficacia y rentabilidad de la

empresa”
Control

"Cuantificar el progreso realizado por el personal en cuanto a los objetivos

marcados”
Representatividad

"El Gerente es la "personalidad" que representa a la organizacion ante otras

similares como gubernamentales, proveedores, instituciones financieras, etc."

2.2.2.9. Estructura Efectiva para la Gestion

El método para llegar a disponer de una buena estructura, se obtiene
examinando el asunto desde un punto de vista funcional e identificando todas
y cada una de las actividades necesarias para el buen funcionamiento de la

organizacion.

Este enfoque, corre el peligro de combinar las funciones que se
consideraron necesarias en el pasado, y que, no pueden ser compatibles con

las que se plantean para el futuro.

Por tanto es necesario analizar exactamente cuales son los
componentes esenciales de la organizacion y aquellas partes que realmente

tienen un peso especifico en los fines que persigue la misma.
Este enfoque nos lleva a plantearnos algunas preguntas:

A. ;Si no se realizan algunas tareas esenciales en la organizacion,

podria resentirse ésta?
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B. ¢/Qué aspectos de la empresa requieren un nivel de ejecucion

excepcional para que ésta alcance sus objetivos?

Solo cuando el empresario pueda contestar a estas cuestiones
preliminares, podra intentar analizar detalladamente la estructura y sus
funciones. En este analisis conviene clasificar las funciones y actividades del
personal dentro de la organizacion. Las sugerencias de Peter Drucker, en su
libro "Gestion" es que las actividades se inclinan a insertarse en algunas de las

siguientes categorias:

1. Las que producen resultados tangibles y que contribuyen
directamente al logro de los objetivos de la empresa: Ventas,
Inversiones, Servicio Post-Venta.

2. Las que contribuyen indirectamente: la formacion y la gestion de
compras.

3. Aquellos factores que son importantes para el mantenimiento de la
cartera de clientes: calidad en el servicio y mejores precios para los
clientes.

Algunas actividades son necesarias para la buena marcha de la
empresa, pero no contribuyen especialmente en la cuenta de resultados. En
esta categoria entran las actividades sociales y de bienestar. La formacion y la
excelencia de los ejecutivos de una empresa u organizacion forman una

categoria, que se ocupa del futuro de la misma.

2.2.2.10. Enfoques en la Gestion Empresarial

Para un mejor detalle sobre la gestion, se debe de analizar las
caracteristicas principales de tres enfoques de la gestion que son:

a. El enfoque tradicional. Estudia la estructura de la organizacion y
define los papeles de las personas en la misma. La contribucion mas importante
de éste enfoque ha sido definir y analizar las tareas que son necesarias para

crear y potenciar una empresa. Se crea un marco de referencia que permite a
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los gestores disefiar las tareas, como dividirlas en otras tareas y la coordinacion
entre las mismas; en el enfoque se tienen en cuenta méas las estructuras

formales que las personas que la componen.

b. El enfoque de las relaciones humanas. Es en definitiva el resultado
de la investigacion de lo que realmente acontece en la organizacion, como son
las personas que trabajan en ella y la forma de cdmo la organizacion informal
existe dentro de las estructuras formales, y sobre todo, lo que aportan los
pequefios grupos de produccion y otros muchos aspectos de la conducta
humana en el trabajo. La principal limitacién del enfoque son los seres
humanos, son tan complejos que todavia se desconocen las causas como

parte de la conducta.

c. El enfoque sistematico. En el estudio de las organizaciones este
enfoque es mas amplio y mas dindmico que los anteriores. Al estudiar el
progreso de las organizaciones se observa toda la interrelacion e
interdependencia de los distintos elementos que la componen, incluso la
relacion de la organizacion con su entorno o medio ambiente. Hay que subrayar
que el binomio "relaciones humanas—tradicional" es parte esencial del enfoque
"sistematico”. No son alternativas al mismo, pero si pasos necesarios a lo largo

de la vida institucional analizando y comprendiendo la conducta organizativa.
2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.3.1. Hipétesis General

La gestion directiva por competencias incide de manera significativa en
la efectividad organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica al afio
2015.
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2.3.2. Hipétesis Especificas

La gestion directiva por competencias en su dimensién Comunicacion
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.

La gestion directiva por competencias en su dimension Administracion
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.

La gestion directiva por competencias en su dimensién Trabajo en
Equipo incide de manera significativa en la efectividad organizacional del

personal en ESSALUD Huancavelica.

La gestion directiva por competencias en su dimension Aspecto Personal
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS

Adaptabilidad: Segun el cual el 6rgano de direccion debe responder de forma
operativa y eficaz a los cambios que se operan en la organizacién y/o en el entorno, por lo
que se hace necesario que su disefio garantice de forma agil y dindmica al ejercicio de la
funcion de regulacion en el sistema, en correspondencia con el ritmo e intensidad de las

actividades fundamentales.

Administracion Estratégica: Proceso administrativo que entrafia a una
organizacion, el cual invita a la misma para que lleve a cabo el ejercicio de la planificacion
estratégica, definiendo los planes de largo y corto plazo; para que después actie de
acuerdo con dichos planes. En su conjunto, la administracion estratégica es la aplicacion

del proceso global de administracion en todas sus etapas.
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Cambio Organizacional: Accidén que supone un intento previamente planificado
por las unidades de direccion, para mejorar el rendimiento general de los individuos, los
grupos de trabajo y de la misma organizacion; mediante la modificacion de la estructura,
el control del comportamiento y el disefio y administracion de los procesos operativos de

la organizacién misma.

Capacitacion: Es el conocimiento basico que una persona posee para

desempefiar con decision el cargo que ostenta.

Competencia: Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter,
conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento, o capacidades
cognoscitivas o de conducta: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un
modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre
los trabajadores que mantienen un desempefio excelente de los adecuados o entre los

trabajadores.

Competitividad: Enfoque estratégico a través del cual se busca posicionar una
organizacion con cierto grado de importancia en el mercado, mediante la explotacion de

ciertas caracteristicas que le permiten marcar diferencias respecto a sus competidores.

Desarrollo Organizacional: Es un enfoque sistematico, integrado y planeado
para elevar la eficiencia de empresa. Su disefio persigue la solucion de problemas que

merman la eficiencia operativa en todos los niveles.

Desarrollo Sostenible: Proceso de crecimiento en el que la tecnologia, la
explotacion de los recursos y la organizacién social y politica, satisfacen las necesidades

del presente sin comprometer la capacidad de satisfacer las de las generaciones futuras.

Disefar una Estructura: Es llevar a cabo una serie de actos que se relacionan en

una organizacion con el fin de establecer objetivos, metas, desarrollar estrategias e influir
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con su accion en el medio ambiente que la rodea. En este proceso de realizacion, se lleva
a cabo ante todo una ejecucion de control sobre los materiales y el medio ambiente que

rodea a la organizacion.

Eficacia: Es el nivel de contribucién al cumplimiento de los objetivos estratégicos
de la empresa. Diremos que una accién es eficaz cuando consigue los objetivos tacticos

correspondientes.

Eficiencia: Esta referida a la relacion existente entre los bienes o servicios
producidos o entregados y los recursos utilizados para ese fin (productividad), en

comparacion con un estandar de desempefio establecido.

Efectividad Organizacional: Para el logro de la efectividad, cada organizacién
debe buscar el equilibrio entre el logro de sus objetivos, su funcionamiento, la obtencion
de sus recursos y la satisfaccion personal de sus constituyentes, siendo estos los cuatro

criterios genéricos de la efectividad organizacional.

Gestion: Concepto que engloba la aplicacién particular de las funciones del
Proceso Administrativo (Planeacién, Direccion, Organizacion y Control) en la conduccién

de la organizacion.

Gestion por Competencias: Detectara las competencias que requiere un puesto
de trabajo para que quien lo desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la
media. Determinara a la persona que cumpla con estas competencias, favoreciendo el
desarrollo de competencias tendientes a mejorar aun mas el desempefio superior (sobre
la media) en el puesto de trabajo. Permitira que el recurso humano de la organizacién se
transforme en una aptitud central y de cuyo desarrollo se obtendré una ventaja competitiva

para la organizacion.
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Organizacion: Conjunto de acciones que realizan los lideres de una institucién,
en la distribucion del trabajo, mediante la asignacion de las funciones, que sean coherentes
entre si y en el cual los integrantes intervienen en el logro de los fines y objetivos de la

institucion.

Planeamiento: Es curso de accion a seguir de la empresa, mediante estrategias
y tacticas elaboradas, buscando la maximizacion de los resultados utilizando los recursos

necesarios de un modo racional y adecuado en la toma de decisiones.

Planificacion Estratégica: Es el proceso de determinar lo que una empresa,
negocios y organizacion quiere ser en el futuro y la relacion de actividades para alcanzar
sus objetivos, la Planificacion estratégica en una empresa desarrolla una vision de la
organizacion proyectada hacia el futuro, que parta de la propia realidad y del entorno

competitivo que va a enfrentar.

Potencial Humano: Categoria de vanguardia que implica superar la miope
concepcidn tradicional de considerar a las personas como un recurso, para pasar a
contemplar como generadora de valor y riqueza organizacional. También se concibe como

talento humano.

Productividad: Es un variable dependiente que incluye la eficacia y eficiencia

organizacional.

Procesos: Se define como un conjunto de tareas, actividades o acciones
interrelacionadas entre si que, a partir de una o varias entradas de informacion, materiales
o0 de salidas de otros procesos, dan lugar a una o varias salidas también de materiales

(productos) o informacion.

Recursos: Es el conocimiento sobre los recursos que se utilizan para el desarrollo

de un proceso.
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Resultado Especifico: Es el cambio que se busca alcanzar para solucionar un
problema identificado sobre una poblacidn objetivo, y que a su vez contribuye al logro de
un resultado final. El resultado especifico no constituye un fin en si mismo. Cabe sefialar

que un programa presupuestal solo tiene un resultado especifico.

2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO
2.5.1. Variable Independiente:

X = Gestion Directiva por Competencias

Dimensiones: Indicadores:
X1 Comunicacion Formal
Informal

Persuasion y negociacion

X2 Administracion Recopilacién de informacion
Anélisis y solucion de problemas
Planeacién y organizacion de proyectos
Administracién del tiempo y actividades

Elaboracion de presupuestos

X3 Trabajo en Equipo  Disefio y formacion de equipos
Ambiente solidario
Gestion dinamica del equipo

X4 Aspecto Personal Integridad personal
Conducta ética
Motivacion personal
Perseverancia
Autoconocimiento y desarrollo personal
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2.5.2.

Variable Dependiente:

Y = Efectividad Organizacional

Dimensiones: Indicadores:
Y1 Enfoque de metas y objetivos Eficacia
Eficiencia
Optimizacion
Y2 Enfoque de recursos del sistema Procesos
Recursos
Desempefio
Y3 Enfoque del proceso interno Planificacion
Organizacion
Direccion
Control
2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Definicion Operativa Dimensiones | Indicadores Escala
Las competencias | X1 & - Formal
directicas se refieren al | Comunicacion | _ nformal
conjunto de conocimientos, - Persuasion
habilidades, destrezas y - Negociacion
Gestion Directiva | actitudes que son aplicados
por los colaboradores en el
por < ™
desempefio de su cargo u |, - Recopilacion
Competencias ocupacion;  esto  en | Administracion | de informacion
X) co.rre'spondencia ~con. el - Anéli.s’is y
principio  de idoneidad solucion de
demostrada y los aspectos problemas
técnicos, productivos y de - Planeacion y Nunca
servicio requeridos,  asi organizacion

como los estandares de

de proyectos
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calidad, productividad y - Administracion
competitividad, que se del tiempo y
exigen para el adecuado |Xs Trabajoen | actividades
desenvolvimiento de sus Equipo - Elaboracién
funciones. de
Las competencias presupuestos
gjecutivas varian segun la
organizacion, las
especialidades y el nivel de | X4 Aspecto - Disefio y
los  funcionarios  dentro Personal formacion de
del esquema general de la equipos
empresa. - Ambiente
En otra definicion solidario
complementaria, se puede . Gestion
afirmar que los talentos dindmica del
profesionales son una serie equipo
de comportamientos de los
individuos que se - Integridad
manifiestan con frecuencia, personal
los cuales son - Conducta
aprovechados ética
productivamente para - Motivacién
lograr ~ los  resultados personal
buscados. - Perseverancia
(Octavio Reyes L.) -
Autoconocimie
nto
- Desarrollo
personal
No existe una formula |Y1: Enfoque de |- Eficacia
definida para que una Metas y - Eficiencia
organizacion  logre la Objetivos |- Optimizacion
efectividad. EIl concepto
efectividad se refiere al
Efectividad logro de objetivos: la
— relacion entre el resultado | Y2: Enfoque de |- Procesos
Organizacional y la expectativa. Recursos |- Recursos
(Y) (H, Urrutia). del Sistema |- Desempefio
Por lo tanto para el logro
de la efectividad, cada
empresa debe buscar el |Y3: Enfoque del |- Planificacion
equilibrio entre el logro de Proceso - Organizacion
sus objetivos, Su Interno - Direccion
funcionamiento, la Control

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre
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obtencion de sus recursos
y la satisfaccion personal
de sus constituyentes,
siendo estos los cuatro
criterios genéricos de la
efectividad organizacional.

(A. Kinicki 2003).

Por otra parte la
Efectividad es la
organizacion optima entre
cinco elementos:
produccion, eficiencia,
satisfaccion adaptabilidad
y desarrollo.

Diccionario de
Administracion y Finanzas
Océano Centrum.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

3.1. AMBITO DE ESTUDIO
En el &mbito de estudio de la investigacion nos referimos a la poblacidn en la cual se va a realizar

el mismo, en este caso. El ambito es el ESSALUD Huancavelica (personal administrativo que

viene laborando en la institucion).

3.2. TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacién es Aplicada, porque busca resolver un problema practico; Se centra

especificamente en como se pueden llevar a la practica las teorias generales. Su motivacion va
hacia la resolucién de los problemas que se plantean en un momento dado.es decir, el proceso
de investigacién toma en cuenta variable e indicadores que se pueden verificar de manera

empirica.

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION
La investigacion se enmarco en un nivel descriptivo. Ya que se describid las variables en estudio,

tal como es y cémo se manifiesta en el momento (presente) de realizarse el estudio
y utiliza la observacién como método descriptivo, buscando especificar las propiedades

importantes para medir y evaluar aspectos, dimensiones 0 componentes
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3.4. METODOS DE INVESTIGACION
Para realizar la investigacion se emple6 los métodos inductivo, deductivo y correlacional.

o Método Inductivo: A través de este método pueden analizarse situaciones
particulares mediante un estudio individual de los hechos que formula conclusiones
generales, que ayudan al descubrimiento de temas generalizados y teorias que parten
de la observacion sistematica de la realidad. (Obtencion de conocimientos de lo particular

alo general)

o Método Deductivo: Se refiere a un método que parte de lo general para
centrarse en lo especifico mediante el razonamiento logico y las hipotesis que puedan
sustentar conclusiones finales. Este proceso parte de los analisis antes planteados, leyes
y principios validados y comprobados para ser aplicados a casos particulares.

(Razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular).

o Método Correlacional: EI método correlacional consiste en la busqueda de
algun tipo de relacién entre dos o mas variables, y en que medida la variacion de una de
las variables afecta a la otra, sin llegar a conocer cual de ellas puede ser causa o efecto.
La informacion que se recoja sobre las variables involucradas en la relacién comprobara
0 no esa relacion, en cuando a su magnitud, direccion y naturaleza. Una correlacion
positiva indica una relacion directa, es decir, que dos variables aumentan o disminuyen

al mismo tiempo.
3.5. DISENO DE LA INVESTIGACION
No experimental, transversal y correlacional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

o No experimental. Es la que se observa los fenémenos tal y como ocurren
naturalmente, sin intervenir en su desarrollo.

o Transversal. Recopila los datos en un solo momento, en un tiempo Unico.
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° Correlacional. Determina si dos variables estan correlacionadas o no. Esto
significa analizar si un aumento o disminucion en una variable coincide con un aumento
o disminucion en la otra variable.

Esquema:

M: Muestra del personal administrativo
Ox:  Observacion de la variable Gestion Directiva por Competencias.
Oy:  Observacion de la variable Efectividad Organizacional.

R: Relacion entre las variables.

3.6. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
3.6.1. POBLACION Y MUESTRA

POBLACION. Es el conjunto total de individuos, objetos 0 medidas que poseen
algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento
determinado. Cuando se vaya a llevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en

cuenta algunas caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacion bajo estudio.

MUESTRA. Es un subconjunto o parte del universo o poblacién en que se

llevara a cabo la investigacion.

En este caso de la poblacién lo constituyo los 36 personal administrativos de
ESSALUD Huancavelica; las cuales estan directamente involucradas en la gestion

institucional.
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3.6.2. MUESTREDO.

Es el método utilizado para seleccionar a los componentes de la muestra del
total de la poblacion. "Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios
mediante los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una poblacion que
representan lo que sucede en toda esa poblacion®. Por la naturaleza del estudio el

muestreo es el no probabilistico y de tipo intencional.

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Analisis Bibliografico y Documental

De los libros, ensayos y articulos u otros documentos, como fuentes de informacién, e
investigaciones relacionadas al tema. Los textos en consulta para la elaboracion de la
investigacion, fueron tomadas de la biblioteca de nuestra universidad y biblioteca especializada

de la facultad, en lo que se refiere al campo de la investigacion.
Encuesta

La encuesta llevada a cabo se dirigié a los 36 personales administrativos de ESSALUD
Huancavelica. El propésito de la encuesta fue determinar cuantitativamente la relacion existente

entre las variables de estudio.

3.8. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos fueron las siguientes:

Para la recoleccion de datos primarios:

e |dentificacién de la muestra.
e Procesos de observacion.

e Proceso de encuestas.
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Para la recoleccion de datos secundarios:

e Recopilacion de fuentes bibliograficas.
e Aplicacion y validacion del instrumento.

e Tabulacion de datos.

3.9. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Concluido el trabajo de campo, se procedi6 a construir una base de datos para luego

realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 23.0 realizando lo siguiente:

Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

o o

Construccion de tablas para cada variable segun los encuestados.

o

Elaboracion de graficos por cada variable de estudio para la presentacion de resultados.
d. Andlisis inferencial mediante la estadistica de correlacién de variables “r" de Pearson a
fin de determinar la relacién de variables.

e. Se efectud a través del paquete estadistico SPS Ver. 23.0
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Para la obtencion de los resultados y por ende del cumplimiento de los objetivos de
investigacion, se ha aplicado los respectivos instrumentos de medicién para medir las variables en
estudio referido a la gestion directiva por competencias y la efectividad organizacional del personal

en Essalud Huancavelica afio 2015.

Posteriormente con la informacidn obtenida, se ha procedido a recodificar los resultados de
la medicion de la variables respectiva, con lo cual se ha generado el respectivo MODELO DE DATOS
(matriz de informacion distribuido en 36 columnas y 24 filas para la primera variable y 36 columnas y
24 filas para la segunda variable) a partir del cual se ha realizado el anélisis de la informacion a través
de las técnicas de la estadistica descriptiva, tales como: tablas de frecuencia simple, tablas de
frecuencia compleja, diagrama de barras, diagrama de cajas, diagrama de dispersion, medidas de
tendencia central, medidas de dispersion asi como la estadistica inferencial para la contratacién de la
significancia estadistica de la hipdtesis, mediante la prueba paramétrica “r’ de Pearson a fin de
obtener la significancia de la relacion entre las variables del estudio a nivel general y considerando
sus tres dimensiones de la primera variable, sobre la segunda variable con un nivel de significancia

del 5%.
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Como herramienta de apoyo, se han utilizado el programa IBM SPSS Versién 23.0 y el
lenguaje de programacion estadistico R version 3,3 con lo cual se contrasto la veracidad de los
resultados, asimismo se genero los modelos estadisticos utilizados, ademas la redaccion estuvo

orientada por las normas del estilo APA séptima edicion.

De acuerdo a la operacionalizacion y estructura de las variables en estudio, la primera esta
referida a la gestion directiva por competencias y esta constituida por cuatro dimensiones:
comunicacion, administracion, trabajo en equipo, aspecto personal. La segunda variable esta referida
a la efectividad organizacional y esta constituido por las dimensiones: enfoque de metas y objetivos,

enfoque de recursos del sistema, enfoque del proceso interno.

De acuerdo con la figura 1, para el logro del objetivo general se pretende identificar la
presencia de la relacion general entre las variables gestién directiva por competencias y efectividad
organizacional, de igual manera para el cumplimiento de los objetivos especificos se pretende
determinar la relacion de las tres dimensiones de la variable gestion directiva por competencias con la

efectividad organizacional.

Comunicacion Administracion

\ \ Efectividad

Organizacional

Directiva por
Competencias

Gestion

Trabajo en Aspecto
Eguipo Personal

Estructura logica de las variables en estudio

Figura 1. Diagrama de pescado para la estructura logica de las variables de estudio.
Fuente: Software estadistico.
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4.1. RESULTADOS A NIVEL DESCRIPTIVO
4.1.1. GESTION DIRECTIVA POR COMPETENCIAS

Las puntuaciones obtenidas de las mediciones con los respectivos
instrumentos, fueron recodificados en los respectivos rangos, de tal manera

que se han obtenido los resultados siguientes.

Tabla 1. Resultados de la gestion directiva por competencias del

personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

Gestion Directiva por Competencias f T

Favorable 17 47 2

Muy favorable 19 h28
Total 36 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

60 -
52.8

50 47.2

30

L

0 ¥ — — :
Favorable Muy favorable

Gestion Directiva por Competencias

Porcentaje en todos los datos.
Figura 2. Diagrama de la gestion directiva por competencias del personal en Essalud
Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 1 podemos apreciar los resultados de la gestion directiva por
competencias, notamos que el 47,2% de los casos tienen un nivel favorable y el 52,8%
de los casos tienen un nivel muy favorable. Ademas estos resultados deben de estar en
concordancia con los resultados considerando las dimensiones de la variable gestion

directiva por competencias

Tabla 2. Resultados de la gestion directiva por competencias en su dimension

comunicacion del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015

i Gestion Directiva por Competencias: f %
: Comunicacion -
Favorible o J S I00 B0 S0 AJEN B Silr
Muy favorable 23 | 639
| Total 3% 100,0
Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.
70 — = -
63.9
60 \
50
=
T 40 36.1
c
S
FONE0
20
I
10
|
0 T . — — .
Favorable Muy favorable

Gestion Directiva por Competencias: Comunicacion

Porcentaje en todos los datos.
Figura 3. Diagrama de la gestion directiva por competencias en su dimension

comunicacion del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 2 podemos apreciar los resultados de la gestion directiva por
competencias, en la dimension comunicacién, notamos que el 36,1% tienen un nivel
favorable y el 63,9% de los casos tienen un nivel muy favorable; evidentemente el nivel
muy favorable esta prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles.
Ademas estos resultados estan en concordancia con el resultado general de la variable

gestion directiva

Tabla 3. Resultados de la gestion directiva por competencias en su

dimension administracion del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

| Gestion Directiva por Competencias: | Yo

! Administracion ; :

Desfavorable T e N B
Favorable N 63.9

Muy favorable 12 333

“ Total 36 | 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

70
63.9

60

50

333

: \

20

Porcentaje

2.8

0 [ r=se]

Desfavorable Favorable Muy favorable

Gestion Directiva por Competencias: Administracion

Porcentaje en todos los datos.
Figura 4. Diagrama de la de la gestion directiva por competencias en su

dimension administracion del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.
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De la Tabla 3 podemos apreciar los resultados de la gestion directiva por
competencias, en la dimension administracion, notamos que el 2,8% tienen un nivel
desfavorable, el 63,9% tienen un nivel favorable y el 33,3% de los casos tienen un nivel
muy favorable; evidentemente el nivel favorable estd prevaleciendo de forma
significativa sobre los demas niveles. Ademas estos resultados estan en concordancia

con el resultado general de la variable gestion directiva

Tabla 4. Resultados de la gestion directiva por competencias en su dimension

trabajo en equipo del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

: Gestion Directiva por Competencias: Trabajo en f %

EEquipn .

Desfavorable A& U 2.8

!Fa\_rorable | 2% 69,4
‘Muy favorable 10 278
l' Total % 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada

69.4
70
60
50
2
©
= 40
Q
=
£ 30 278
20 /
10
2.8
0 |
Desfavorable Favorable Muy favorable

Gestidn Directiva por Resultados:Trabajo en Equipo

Porcentaje en todos los datos.
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Figura 5. Diagrama de la gestion directiva por competencias en su dimension

trabajo en equipo del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

De la Tabla 4 podemos apreciar los resultados de la gestion directiva por
competencias, en la dimension trabajo en equipo, notamos que el 2,8% tienen un
desfavorable, el 69,4% tienen un favorable y el 27,8% de los casos tienen un nivel muy
favorable; evidentemente el nivel favorable esta prevaleciendo de forma significativa
sobre los demas niveles. Ademas estos resultados estan en concordancia con el

resultado general de la variable gestion directiva

Tabla 5. Resultados de la gestion directiva por competencias en su dimension

aspecto personal del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

Geatién Directiva por Competencias: Aspecto f %

Personal

Favorable 29 80,6

Muy favorable 7 194
Total 36 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

90

80.6

80-

70

Porcentaje

19.4

Favorable Muy fa\lfora ble
Gestion Directiva por Competencias: Aspecto Personal

Porcentaje en todos los datos.
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0.1

Figura 6. Diagrama de la gestion directiva por competencias en su dimension

aspecto personal del personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

De la Tabla 5 podemos apreciar los resultados de la gestion directiva por
competencias, en la dimension aspecto personal, notamos que el 80,6% tienen un
favorable y el 19,4% de los casos tienen un nivel muy favorable; evidentemente el nivel
favorable esta prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles. Ademas
estos resultados estan en concordancia con el resultado general de la variable gestion

directiva

Diagrama de perfil: Gestion Directiva por Competencias
mu=2,9

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) AVeces (4) Casi Siempre (5) Siempre
Escala

Figura 7. Diagrama del perfil del gestién directiva por competencias del

personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

En la figura 7 se tiene el diagrama de perfil para los resultados de la
gestion directiva por competencias, observamos que el valor de la media en la

escala original es de 2,9 que la tipificamos como a veces, ademas:
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e (Categoria NUNCA: esta representado por el 7,1% de los casos.

e Categoria CASI NUNCA: esta representado por el 7,1% de los casos.

e (Categoria A VECES: esta representado por el 61,6% de los casos.

e (Categoria CASI SIEMPRE: esta representado por el 16,2% de los casos.

o (Categoria SIEMPRE: esta representado por el 0,0% de los casos.

Por el valor de la media y la tipificacion se desprende que la mayoria de los
casos analizados han respondido la alternativa a veces tipificada con la etiqueta 3, pues

la media aritmética obtenida es de 2,9 que tiende a la tercera categoria.

4.1.2. EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

Tabla 6. Resultados de la efectividad organizacional del personal en Essalud
Huancavelica, afio 2015.

Efectividad Organizacional fi ]
Desfavorable ¥ g3 | A 8.3
Favorable F %% 806
Muy favorable 4 11,1
Total 36 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

20
80.6

80

70

60

50

Porcentaje

30

20

10

Desfavorable Favorable Muy favorable
Efectividad Organizacional

Porcentaje en todos los datos.
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Figura 8. Diagrama de la efectividad organizacional del personal en Essalud

Huancavelica, afio 2015

De la Tabla 6 podemos apreciar los resultados de la efectividad organizacional,
notamos que el 8,3% de los casos tienen un nivel desfavorable, el 80,6% tienen un nivel
favorable y el 11,1% de los casos tienen un nivel muy favorable; evidentemente el nivel favorable

esta prevaleciendo de forma significativa sobre los demas niveles.

Tabla 7. Resultados de las dimensiones de la efectividad organizacional del

personal en Essalud Huancavelica, afio 2015.

Desfavorable Favorable Muy favorable Total
Dimensiones

f %

% f ! f "

Enf. de Metas y Objefivos 5 13,9 28 Ik 3 83 3 1000
Enf. de Recursos del Sistema 4 11,1 28 778 4 11.1 36 1000
Enf. Del Proceso Intemo 3 83 26 722 i |19,4 36 1000

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada.

10055

B3k TR - O Muy favorable
o0% | e 0000 (] - -
— ——— L 8 Favorable
B ——— =—— ————
?‘}% | o — — e — . — D]DESfa‘.'DI’ahlE
u 60% E—— E —
= e —  ———— —
E 50%% — —ERE— E————
E I e — %
2 405 —_— —_— _—
30% = —— ————
208 _— _— —
i bl
% 11t
Enfogue de Metasy Enfoque de Recursos del Enfogue del Proceso
Objetivos Sistema Interno

Efectividad Organizacional

Figura 9. Diagrama de las dimensiones de la efectividad organizacional del personal

en Essalud Huancavelica, afio 2015.

84



o DIMENSION ESTRATEGIA - EI 13,9% tienen un nivel desfavorable, el 77,8%
tienen un nivel favorable y el 8,3% tienen un nivel muy favorable.

o DIMENSION DISTRIBUCION - El 11,1% tienen un nivel desfavorable, el
77,8% tienen un nivel favorable y el 11,1% tienen un nivel muy favorable.

o DIMENSION CONSUMIDOR - EI 8,3% tienen un nivel desfavorable, el 72,2% tienen

un nivel favorable y el 19,4% tienen un nivel muy favorable

Diagrama de perfil: Efectividad Organizacional
mu=2,9

0.7

0.6

0.5

S
=~

Porcentaje
o
w

0.2

0.1

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) AVeces (4)Casi Siempre (5) Siempre
Escala

Figura 10. Diagrama del perfil de la efectividad organizacional del personal en

Essalud Huancavelica, afio 2015.

En el diagrama de perfil de la figura 10 nos muestra los resultados del
perfil de la efectividad organizacional, observamos que el valor de la media en
la escala original es de 2,9 que esta proxima de a veces, ademas:

e Categoria NUNCA: esta representado por el 11,6% de los casos.

e Categoria CASI NUNCA: esta representado por el 2,5% de los casos.
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o Categoria A VECES: esta representado por el 61,6% de los casos.
o Categoria CASI SIEMPRE: esta representado por el 16,2% de los casos.

o Categoria SIEMPRE: esta representado por el 0,0% de los casos

4.2. RESULTADOS A NIVEL INFERENCIAL
4.2.1. DISTRIBUCION NORMAL DE LAS PUNTUACIONES

Informe de resumen de Gestion Direct por Competencias

Media 72.417

/ DesvEst.  6.921
: : Varianza  47.907
: N 36

Minimo 49.000
Ter cuartil 68.250
Mediana  73.000
3er cuartil 75.750
Maximo 88.000
/ | IC de 95% para la media
26 70.075 74759

50 62 ¥ EL .

: e i i

Figura 11. Resultados de las estadisticas de la Gestion Directiva por
Competencias.

En la figura 11 podemos observar las correspondientes estadisticas de las
puntuaciones de la variable gestion directiva por competencias. Como se observa el
valor de la media es de 72,417 que se tipifica como favorable, el valor de la
desviacién estandar es 6,921 que nos representa la variabilidad o dispersion de los
datos respecto a la media, el valor de la varianza es de 47,907 que es el resultado
de elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura podemos observar
que la puntuacion minima es de 49, la puntuacion maxima es 88, el valor de la
mediana es 73 (por lo cual la mitad de los datos estan por debajo y la otras mitad

por encima), el primer cuartil cuyo valor es 68,250 (por lo cual el 25% de los datos
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estan por debajo y el 75% estan por encima), el tercer cuartil cuyo valor es 75,750

(por lo cual el 75% de los datos estan por debajo y el 25% estan por encima.

Asimismo observamos el correspondiente histograma de frecuencias que
evidentemente tiene la forma normal, también observamos el correspondiente
diagrama de caja que nos muestra la presencia de casos atipicos por encima de la

mediana en la medicion realizada.

Teniendo en cuenta la forma del histograma y el diagrama de caja,
procederemos a deducir que los datos siguen una distribucion, pues alrededor de la

media se concentran los datos

Informe de resumen de Efectividad Organizacional

| | Media 84.722
| DesvEst. 10308
Varianza  106.263
N 3
Minimo 58.000
~lercuartil  79.250
Mediana  83.500

|

3er cuartil  92.750
| Maximo 110.000

IC de 95% para la media |
81.234 88.210

105

MF

Figura 12. Resultados de las estadisticas de la Efectividad Organizacional.

En la figura 12 podemos observar las correspondientes estadisticas de
las puntuaciones de la variable efectividad organizacional. Como se observa el
valor de la media es de 84,722 que se tipifica como favorable, el valor de la
desviacion estandar es 10,308 que nos representa la variabilidad o dispersion de

los datos respecto a la media, el valor de la varianza es de 106,263 que es el
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resultado de elevar al cuadrado la desviacion estandar. En la misma figura
podemos observar que la puntuacion minima es de 58, la puntuacion maxima es
110, el valor de la mediana es 83,50 (por lo cual la mitad de los datos estan por
debajo y la otras mitad por encima), el primer cuartil cuyo valor es 79,250 (por lo
cual el 25% de los datos estan por debajo y el 75% estan por encima), el tercer
cuartil cuyo valor es 92,750 (por lo cual el 75% de los datos estan por debajo y

el 25% estén porencima

Asimismo observamos el histograma de frecuencias que evidentemente
tiene la forma normal, también observamos el correspondiente diagrama de caja
que nos muestra la presencia de casos atipicos por debajo y encima de la

mediana.

Nuevamente teniendo en cuenta la forma del histograma y el diagrama
de caja, procederemos a inferir que los datos de la variable efectividad
organizacional tienden a tener una distribucion normal, pues se distribuyen por

encima y por debajo de la media aritmética

4.2.2. INTERVALOS DE CONFIANZA

De acuerdo con Cordova (2002) los intervalos de confianza se utilizan
para realizar una estimacion de un pardmetro poblacional (media de las

variables) con una terminada probabilidad o nivel de confianza.

Especificamente se determinara los intervalos de confianza para la
media poblacional de las puntuaciones de la gestion directiva por competencias
y la efectividad organizacional para un nivel de significancia 115% y un nivel de

confianza del 95% EI modelo en términos probabilisticos tiene la forma:

P(_ f D cpsi+ S -1
X—1_ . X—iﬂi.\‘-l— B K—J: -
al2;n-1 al2:n-1
Aln A1)

Para las puntuaciones de la gestion directiva por competencias, los
limites del intervalo de confianza de la media poblacional es:
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6,921

LI(u) = 72,417 — 1,966 * = 70,150
(u) =2
LI(W) = 72,417 + 1,966 % — ! 74,685
= ) ) * = )
& V36

De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:

P(70,15000Ges _ Dir Compe. | 74685)195%

Para las puntuaciones de la efectividad organizacional, los limites del intervalo

de confianza de la media poblacional es

LI(u) = 84,722 — 1,966 £0.300 81,344
=] D s ES = b
& V36
LI(y) = 84,722 + 1,966 A 88,099
= 5 b ES = >
H V36
De tal manera que se cumpla la siguiente probabilidad:
P(81,344 1 Ut ¢._ Orga 188,099) 1 95%

4.2.3. DETERMINACION DE LA RELACION DE LAS VARIABLES

Considerando que las puntuaciones obtenidas para ambas variables siguen
distribuciones normales, ademas fueron estimadas los intervalos de confianza de
las verdaderas medias poblacionales de ambas variables, de acuerdo con Pagano
(2010) para determinar la intensidad de la relacion de las variables se usa los
métodos de la estadistica paramétrica, especificamente la estadistica “r’ de

Pearson que esta definida por:

_cov(x,y)
S [iS
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Siendo:
Cov(x, y): La covarianza de las puntuaciones de ambasvariables.
Sx : Desviaciones estandar de comunicacion efectiva.

Sy : Desviaciones estandar de la calidad de servicio.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los

resultados que se muestran a continuacion:

62,504
r= = 0,87 =87%
47,91 /106,26
IS0 W I, i) ol B BN & I 1]
MNegativo perfecto 5in comelacion Positivo perfecto

0.87

La correlacidn positiva (r = 0.87) indica que cuando Gestidon Direct
por Competencias aumenta, Efectividad Crganizacional también
tiende a aumentar.

Figura 13. Diagrama de la relacion de variables.

La figura 13 muestra la relacién obtenida dentro del dominio de la
estadistica “r” de Pearson, notemos que por su valor tiende a ser una relacion

positiva perfecta (se aproxima a la unidad).
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Figura 14. Diagrama de dispersion de las puntuaciones para ambas
variables.

Para la determinacion de las relaciones considerando las dimensiones de la

variable gestion directiva por competencias tenemos:

Relacion de la dimensién comunicacion y la efectividad organizacional:

r,084%

Relacion de la dimensién administracion y laefectividad organizacional:

r,0 76%

Relacion de la dimension trabajo en equipo y la efectividad organizacional:
r;1 70%

Relacién de la dimension aspecto personal y la efectividad organizacional:

r;070,1%
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Figura 15. Diagrama de dispersion de las relaciones segun dimensiones.

En la figura 15 se muestra los correspondientes diagramas de dispersion
para cada una de las dimensiones de la variable gestion directiva por
competencias frente a la variable efectividad organizacional. Como podemos
apreciar en cada una de ellas la relacidén obtenida es positiva y tendiente a
diferenciarse desde muy lejos del valor cero, por lo cual nos queda identificar su
significancia estadistica o prueba de hipotesis la misma que vendria a ser la
evidencia del cumplimiento del objetivo general y los objetivos especificos

respectivamente.

Tabla 8. Resultados categoricos de la relacion de la gestion directiva

por competencias y la efectividad organizacional.
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Gestion Directiva por Competencias

Desfavorable Favorable Muy Favorable Totl
Efectividad
Organizacional f 9%, f o f o f o
Desfavorable 3 8,3 - & 3 8,3
Favorable 2 ! 14 38.9 15 4.7 29 80.6
Muy Favorable - - - 4 11,1 4 11,1
Total 17 47,2 19 47,2 36 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicada

En la tabla 8 podemos apreciar los resultados de la investigacion considerando
las categorias tipificadas, nuevamente podemos apreciar la relacion positiva entre las
variables, pues los correspondientes niveles favorables de la gestion directiva por
competencias se relacionan con los niveles favorables de la efectividad organizacional.
El8,3% de los casos consideran que la gestion directiva por competencias es favorable
y la efectividad organizacional es desfavorable; el 38,9% de los casos consideran que
la gestion directiva por competencias es favorable y la efectividad organizacional es
favorable; el 41,7% de los casos consideran que la gestion directiva por competencias
es muy favorable y la efectividad organizacional es favorable; el 11,1% de los casos
consideran que la gestion directiva por competencias es muy favorable y la efectividad

organizacional es muy favorable.

4.3. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Una vez determinadas las relaciones entre las variables y las correspondientes
dimensiones, procedemos a realizar el proceso de verificacion de la hipdtesis general
y las hipétesis especificas, adoptamos el sistema clasico de Pearson que consiste en
cinco pasos

4.3.1. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)
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La gestion directiva por competencias no incide de manera
significativa en la efectividad organizacional del personal en ESSALUD
Huancavelica al afio 2015.

p=0
Siendo:
p : Correlacion poblacional

e Alterna (H1)
La gestion directiva por competencias incide de manera

significativa en la efectividad organizacional del personal en ESSALUD
Huancavelica al afio 2015.

p = 0 Unilateral derecha

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (@)

El nivel de significancia nos representa el error de tipo | que el
investigador esta dispuesto a tolerar al rechazar la hipdtesis nula.

a=0,05= 5%

c) ESTADISTICA DE PRUEBA

Utilizaremos la distribucion “t” Student con 34 grados de libertad:

El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 34 grados de
libertad (unilateral) y 0,05 de significancia es de 1,691 (obtenido de las
correspondientes tablas estadisticas).
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d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la

Ll vt L el (12008 KA o0
S G EC

e) TOMA DE DECISION

ntu_

El correspondiente valor calculado “Vc¢” y el valor critico o
tabulado “Vt* lo tabulamos en la gréfica de la distribucién de
probabilidad ‘", de la cual podemos deducir que Vc>Vt (10,290>1,691)
por lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, por tanto se

concluye en lo referente a la hipdtesis general que:

La gestion directiva por competencias incide de manera
significativa en la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica al afio 2015 con un 95% de confianza

95



T: gl=34

Densidad

0 Vi=1.601

Ve=10.290

Figura 16. Distribucion de probabilidad “t” para la hipotesis general.

En la Figura 15 notamos que el valor calculado se ubica en la region de rechazo
de la hipétesis nula (RR/Ho), ademas se deduce que la probabilidad asociada

al modelo es:
P(t>10,290)= 0,0 < 5%

Por lo que se confirma en rechazar la hipétesis nula y simultdneamente
aceptar la hipétesis alterna. Asimismo de la prueba realizada se deducen los

siguientes aspectos de la relacion:

e EXISTENCIA.- Se determind que existe una relacién entre la gestion
directiva por competencias y la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica al afio 2015; r=87%

e DIRECCION.- Positiva. Conforme el nivel de gestion directiva por

competencias aumenta, la efectividad organizacional tienen a aumentar.
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e FUERZA.- Lo determinamos a través del coeficiente de determinacion R?

R? =72 = (0,87) = 76,10%

Deducimos que el 76,10% de la variacion en la gestion directiva por

competencias se explica por la efectividad organizacional.

0% - 100% |
‘ [
jo s
‘Bajo B o

R-cuad. = 76.09%

L 0 v s N e e ——
El modelo de regresion puede explicar 76.08% de la vanaadn en
Eectividad Organizacional.

Figura 17. Porcentaje de la variacion explicado por el modelo de

correlacion.

4.3.2. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

Tabla 9. Estadisticas de la relacion de las dimensiones de la gestion directiva

por competencias y la efectividad organizacional.

Fuente: Base de datos
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Dimensiones de la
Gestion por

Estadisticas de la relacion con la Efectividad Organizacional

Competencias r n Ve=t Vi p Ho
Comunicacion 84% 36 9.030 1,691 Rechazo
Administracion T6% 36 6,820 1,691 Rechazo
Trabajo en Equipo 70% 36 5,720 1,691 Rechazo
Aspecto Personal 70,1% 36 5,880 1,691 - Rechazo

. VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

¢ Hipotesis Nula (Ho):

La gestion directiva por competencias en su dimension Comunicacién no

incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en

ESSALUD Huancavelica

o Hipotesis Alterna (H1):

La gestion directiva por competencias en su dimensién Comunicacion

incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en

ESSALUD Huancavelica

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=84,0%

ademas el valor calculado es Vc=9,030 y el valor tabulado es Vt=1,691 de la cual

deducimos que Vc>Vt (9,030>1,691) que tienen asociado una probabilidad de P

(t>9,030)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar

la hipbtesis alterna, es decir:
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La gestion directiva por competencias en su dimension Comunicacion incide
de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en ESSALUD

Huancavelica con un nivel de confianza del 95%

Il. VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
¢ Hipdtesis Nula (Ho):

La gestion directiva por competencias en su dimensién Administracion no
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica

o Hipotesis Alterna (H1):

La gestion directiva por competencias en su dimension Administracion
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=76%
ademas el valor calculado es Vc= 6,820 y el valor tabulado es Vt=1,691 de la
cual deducimos que Vc>Vt (6,820>1,691) que tienen asociado una probabilidad
de P (t6,820)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y

aceptar la hipdtesis alterna, es decir:

La gestion directiva por competencias en su dimension Administracion
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en

ESSALUD Huancavelica con un nivel de confianza del 95%

lll. VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
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La gestion directiva por competencias en su dimension Trabajo en Equipo no
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica

e Hipoétesis Alterna (H1):

La gestion directiva por competencias en su dimension Trabajo en Equipo
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica

DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacién obtenida es r=70%
ademas el valor calculado es Vc= 5,720 y el valor tabulado es Vt=1,691 de la
cual deducimos que Vc>Vt (5,720>1,691) que tienen asociado una probabilidad
de P (t5,720)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y

aceptar la hipdtesis alterna, es decir:

La gestion directiva por competencias en su dimension Trabajo en
Equipo incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal

en ESSALUD Huancavelica con un nivel de confianza del 95%

. VERIFICACION DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA
¢ Hipotesis Nula (Ho):

La gestion directiva por competencias en su dimension Aspecto Personal
no incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.

e Hipétesis Alterna (H1):

La gestion directiva por competencias en su dimension Aspecto Personal
incide de manera significativa en la efectividad organizacional del personal en
ESSALUD Huancavelica.
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DISCUSION

De la Tabla 9 podemos observar que la relacion obtenida es r=70,1%
ademas el valor calculado es Vc= 5,880 y el valor tabulado es Vt=1,691 de la
cual deducimos que Vc>Vt (5,880>1,691) que tienen asociado una probabilidad
de P (t5,880)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula y

aceptar la hipdtesis alterna, es decir:

La gestion directiva por competencias en su dimension Aspecto
Personal incide de manera significativa en la efectividad organizacional del

personal en ESSALUD Huancavelica con un nivel de confianza del 95%

4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la investigacion esta orientado a conocer la relacion
entre la gestion directiva por competencias y la efectividad organizacional del personal
en ESSALUD Huancavelica al afio 2015. A decir que Kerlinger (2002) en su disefio
descriptivo correlacional se tienen que cuantificar la relacidn entre las variables; de esta
manera los resultados de la investigacion muestran que la intensidad de la relacion
entre las variables es 87% que de acuerdo a la Tabla 10 se tipifica como correlacion

positiva fuerte.
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Tabla 10 . Intensidad de la correlacion “r’ de Pearson.

Correlacion negativa perfecta: L . W
Correlacion negativa muy fuerte: -0,90a-0,99 _
Correlacion negativa fuerte: . -0,752-089
Correlacion negativamedia: -050a-0,74
Correlacion negativadébil: . -0252a-049
Correlacion negativa muy debil: . -0,10a-024 _
No existe correlacion alguna: 0,082 +0,09
Correlacion positiva muy debil: +0,10 2 +0.24
Correlacion positivadebil: . +0,25 a2 +0,49
Correlacion positivamedia: . +0,502 +0,74
Correlacion positiva fuerte: . +0,752 +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: . +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (2006).

Asi pues se da cumplimiento al primer objetivo de la investigacion, ademas la
estadistica coeficiente de determinacion es de 76,10% que nos da la fuerza de la relacion
entre las variables, es decir la proporcién de variabilidad de la efectividad organizacional

que es explicada por la gestion directiva por competencias.

Asi mismo los resultados han evidenciado que el 47,2% de casos tienen la
percepcion que la gestidn directiva por competencias es favorable y el 52,8% la
consideran muy favorable; en cuanto a la efectividad organizacional los sujetos en
estudio consideran que el 8,3% es desfavorable, el 80,6% tiene un nivel favorable y

el 11,1% tiene un nivel muy favorable.

Los resultados de la prueba de hipotesis muestran que la relacion hallada
del 87% es significativamente diferente de cero (p=0,0) al nivel de confianza del 95%

ademas muestra que la relacion es positiva o directamente proporcional.
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En cuanto a la relacién de la dimension comunicacion y la efectividad
organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 84,0% que se tipifica
como positiva fuerte, que también ha resultado significativamente diferente de cero

(p=0,0) y positiva.

Asimismo la relacion obtenida de la dimension administracion y la efectividad
organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 76% que se tipifica
como positiva fuerte, que también ha resultado significativamente diferente de cero

(p=0,0) y positiva.

Asimismo la relacion obtenida de la dimensién trabajo en equipo y la
efectividad organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 70% que se
tipifica como positiva media, que también ha resultado significativamente diferente de

cero (p=0,0) y positiva.

Asimismo la relacién obtenida de la dimension aspecto personal y la
efectividad organizacional, el valor obtenido para dicha correlacion es del 70,1% que
se tipifica como positiva media, que también ha resultado significativamente diferente

de cero (p=0,0) y positiva
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CONCLUSIONES

1. Las evidencias han corroborado la presencia de una incidencia significativa entre la gestion
directiva por competencias y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD
Huancavelica al afio 2015, la correlacion identificada es del 87% que se tipifica como
correlacion positiva fuerte, la probabilidad asociada es P (t>10,290)=0,0<5% por lo que dicha
correlacion es significativa. En el 47,2% de los casos la gestion directiva por competencias
es favorable y en el 52,8% es muy favorable; asimismo en lo referente a la efectividad
organizacional, el 8,3% de los casos es desfavorable, el 80,6% de los casos es favorable y

el 11,1% de casos es muy favorable.

2. Se ha determinado la presencia de una incidencia significativa entre la dimension
comunicacion y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD de Huancavelica al
afio 2015, la correlacién identificada es del 84,0% que se tipifica como correlacién positiva
fuerte, la probabilidad asociada es P (t>9,030)=0,0<5% por lo que dicha correlacion es
significativa. En el 36,1% de los casos la dimension comunicacion de la gestion directiva por

competencias es favorable y el 63,9% es muy favorable; el nivel muy favorable prevalece.

3. Se ha determinado la presencia de una incidencia significativa entre la dimension
administracion y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD de Huancavelica al
afo 2015, la correlacion identificada es del 76,0% que se tipifica como correlacion positiva
fuerte, la probabilidad asociada es P (t>6,820)=0,0<5% por lo que dicha correlacion es
significativa. En el 2,8% de los casos la dimension administracion de la gestion directiva por
competencias es desfavorable; el 63,9% es favorable y el 33,3% es muy favorable; el nivel

favorable prevalece.
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4. Se ha determinado la presencia de una incidencia significativa entre la dimensidn trabajo en
equipo y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD de Huancavelica al afio
2015, la correlacion identificada es del 70,0% que se tipifica como correlacion positiva media,
la probabilidad asociada es P (t>5,720)=0,0<5% por lo que dicha correlacion es significativa.
En el 2,8% de los casos la dimensién trabajo en equipo de la gestion directiva por
competencias es desfavorable; el 69,4% es favorable y el 27,8% es muy favorable; el nivel

favorable prevalece.

5. Se ha determinado la presencia de una incidencia significativa entre la dimension aspecto
personal y la efectividad organizacional del personal en ESSALUD de Huancavelica al afio
2015, la correlacion identificada es del 70,1% que se tipifica como correlacion positiva media,
la probabilidad asociada es P (t>5,880)=0,0<5% por lo que dicha correlacion es significativa.
En el 80,6% de los casos la dimension aspecto personal de la gestion directiva por

competencias es favorable y el 19,4% es muy favorable; el nivel favorable prevalece.
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RECOMENDACIONES

. Se sugiere a los funcionarios de la alta direccion del Seguro Social de Salud (ESSALUD)
Huancavelica que se fortalezcan las competencias y la efectividad organizacional de los
administrativos como el de la institucion.

. Se recomienda a los funcionarios de la alta direccion del Seguro Social de Salud (ESSALUD)
Huancavelica, formular un programa de fortalecimiento de capacidades en temas de gestion
de competencias y efectividad organizacional.

. Se sugiere a la institucion del Seguro Social de Salud (ESSALUD) Huancavelica,
implementar una comunicacion mas constante de todo el personal de la entidad para un
mejor desarrollo institucional ya que todo esto permitira la solucion de problemas.

. Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos o el que haga de sus veces del Seguro
Social de Salud (ESSALUD) Huancavelica, fortalecer al personal, como son en
capacitaciones, motivacion, incentivos, etc.

. Se recomienda a los funcionarios de la alta direccién del Seguro Social de Salud (ESSALUD)
Huancavelica, que el personal trabaje en equipo a fin de fortalecer las aptitudes y actitudes
y promover la participacion en la toma de decisiones.

. Se recomienda a las universidades del pais, en especial a las facultades de ciencias
administrativas, considerar en sus programas académicos el modelo de gestion de
competencias y efectividad organizacional para mejorar la calidad de servicio en las

organizaciones publicas y privadas.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DIRECTIVA POR COMPETENCIAS Y LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL EN ESSALUD HUANCAVELICA - ANO 2015

PROBLEMA GENERAL

¢Cual es la relacion de la
gestion  directiva  por
competencias y la
efectividad
organizacional del
personal en ESSALUD
Huancavelica al afio
20167

Problemas Especificos:
¢;De qué manera Ila

gestion  directiva  por
competencias en  su

dimension Comunicacién
se relaciona con la
efectividad

organizacional del

personal en ESSALUD
Huancavelica?

¢De qué manera la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension Administracion

se relaciona con la
efectividad
organizacional del

OBJETIVO GENERAL
Conocer la relacion de la
gestion  directiva  por

competencias y la
efectividad organizacional
del personal en ESSALUD
Huancavelica al afio 2016.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion de la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension Comunicacion y

la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD

Huancavelica.

Determinar la relacion de la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension Administracion y

la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD

Huancavelica.

HIPOTESIS GENERAL

La gestion directiva por
competencias incide de
manera significativa en la
efectividad  organizacional
del personal en ESSALUD
Huancavelica al afio 2016.

Hipotesis Especificas:

La gestién directiva por
competencias en  su
dimensién  Comunicacion
incide de manera
significativa en la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD Huancavelica.

La gestién directiva por
competencias  en su
dimension  Administracion
incide de manera
significativa en la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD Huancavelica.

La gestion directiva por
competencias en  su
dimensién  Trabajo  en

VARIABLES

Variable

Independiente
(X)

Gestion
Directiva por
Competenci

as

Variable

Dependiente
(Y)

DIMENSIONES

Comunicacion

Administracion

Trabajo en
Equipo

Aspecto
Personal

INDICADORES

e Formal
e Informal
e Persuasion y

negociacion

¢ Recopilacion de

informacion

e Anélisis y solucion

de problemas

e Planeacion y

organizacion de
proyectos

e Administracion del

tiempo y priorizacion
de actividades

e Elaboracion de

presupuestos

e Diserio y formacion

equipos

e Ambiente solidario
e Gestion dinamica

del equipo

e Integridad personal
¢ Conducta ética
e Motivacién personal
e Perseverancia

TIPODE
INVESTIGACION
Aplicada.

NIVEL DE
INVESTIGACION
Descriptivo
Correlacional.

DISENO DE
INVESTIGACION
No experimental:
descriptivo
correlacional.

N/ Ox

r

POBLACION Y
MUESTRA:
Para la
investigacion  se

tomara como
referencia al
personal
administrativo que
labora en
ESSALUD

Huancavelica.
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personal en ESSALUD
Huancavelica?

¢;De qué manera la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension  Trabajo en
Equipo se relaciona con
la efectividad
organizacional del
personal en ESSALUD
Huancavelica?

iDe qué manera la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension Aspecto
Personal se relaciona con
la efectividad
organizacional del
personal en ESSALUD
Huancavelica?

Determinar la relacion de la

gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension  Trabajo en

Equipo y Ila efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD
Huancavelica.

Determinar la relacion de la
gestion  directiva  por
competencias en  su
dimension Aspecto
Personal y la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD
Huancavelica.

Equipo incide de manera
significativa en la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD Huancavelica.

La gestion directiva por
competencias en  su
dimension Aspecto Personal
incide de manera
significativa en la efectividad
organizacional del personal
en ESSALUD Huancavelica.

Efectividad
Organizaciona
I

Enfoque de
Metas y
Objetivos

Enfoque de
Recursos del
Sistema

Enfoque del
Proceso Interno

¢ Autoconocimiento y
desarrollo personal

e Eficacia
e Eficiencia
e Optimizacion

e Procesos
e Recursos
e Desempefio

e Planificacion
e Organizacién
e Direccién

e Control

TECNICAS DE
RECOLECCION
DE DATOS
Encuesta
Analisis
bibliografico

TECNICAS DE
PROCESAMIENT
O DE DATOS
Estadistica
descriptiva
Estadistica
inferencial
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[T T - T T UV % T Y

Gestion Direct por
68
=15)
82
72
68
71
61
oo
65
88
70
67
73
74
75
59
74
74
73
71
49
85
73
73
68
72
TO
7T
g2
74
76
78
72
73
7o
a0

Gest_Direct Dim-C Dim_Comuni

Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
huy favorable
huy favorable
huy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
huy favorable
huy favorable
Muy favorable
Muy favorable
hiuy favorable
Favorable
huy favorable
Muy favorable

Muy favorable

21
21

2z
23
21

22
18
2z
19
26
22
21
23
22
23
20
2z
22
23

21

15

24
24
2z
20
21

2z
25
25
22
24
23
20
21

24
24

Favarable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Muy favorable
Favarable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favarable
Muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favarable
Favorable
muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favarable
Favorable
muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
Muy favorable
muy favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable

Dim-
20
19
24
20
19
19
16
19
20
26
19
20
21
22
21
20
21
22
21
20
11
23
21
21
19
20
20
22
23
20
22
23
21
22
22
24

Dim_Admi
Favarable
Favorable
Muy favorable
Favarable
Favarable
Favarable
Favorable
Favarable
Favarable
Muy favorable
Favarable
Favorable
Favarable
Muy favorable
Favarable
Favarable
Favarable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Desfavorable
muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Muy favorable
huy favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable

Muy favorable

Dim

12
13
18
14
13
13
12
10
1
19
14
1
14
14
16
14
16
15
14
15
11
18
15
15
14
16
13
15
16
14
15
17
16
15
15
17

BASE DE DATOS

Dim_Traba
Favarable
Favorable
Muy favorable
Favarable
Favarable
Favarable
Favorable
Desfavorable
Favarable
Muy favorable
Favarable
Favorable
Favarable
Favorable
Muy favorable
Favarable
Muy favorable
Favarable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
huy favorable
Favorable
Favorable
huy favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable

Muy favorable

Dim-

15
12
15
15
15
17
15
15
15
17
15
15
15
16
15
15
15
15
15
15
12
20

Dim_As_Per
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable

Favorable
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Efectividad Organizacio
74
75
89
76
EE
a7
73
72
=}
=i}
82
81
92
84
a4
80
78
83
=1
80
58

110
94
a1
80
20
83
j=i=}

104
a3
93

Efec_Orga
Favarable
Favorable
Favarable
Favarable
Favarable
Favarable
Favorable
Desfavorable
Desfavorable
Muy favorable
Favarable
Favorable
Favarable
Favarable
Favarable
Favarable
Favarable
Favarable
Favorable
Favorable
Desfavorable
muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Muy favorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable

Favorable

Dim-
22
21
31
22
23
26
20
22
20
27
24
24

17
33
26
25
24
25
23
25
29
26
26
25
25
23
27
26

Dim_Enf_Met | Dim-| Dim_Enf_Rec_Sis | Dim-

Favorable
Desfavorable
Muy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Desfavorable
Favorable
Desfavorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Desfavorable
Favorable
Favorable
Favarable
Desfavorable
muy favorable
Favorable
Favarable
Favarable
Favorable
Favarable
Favarable
Muy favorable
Favarable
Favorable
Favarable
Favorable
Favarable
Favarable

Favorable

21
23
23
23
24
25
22
21
20
30
24
23
26
25
22
22
24
25
27
22
19

Desfavorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Desfavorable
Desfavorable
mMjuy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Desfavorable
Mjuy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Mjuy favorable
Mjuy favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable
Favorable

Favorable

31
31

35
31

3z
36
31

29
20
4z
34
34
39
35
37
33
35
33
36
35
22
47
40
30
33
32
36
44
43
42
40
35
35
36
41
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA DE INVESTIGACION

Estimado Sefior(a) la presente encuesta como parte de la investigacion, tiene como finalidad la obtencitn de
nformacion que pemita determiner ef nivel de relaion de 3 gestion dirsctva por competancias v 13 afsctividad
organizacional del personal en ESSALUD Huancavelica. Las respuestas seran confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES:
Margue con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIAS

1 2 . 1

Casi nunca Aveces Casl siempre

GESTION DIRECTIVA POR COMPETENCIAS

COMUNICACION

AFIRMACION

£l PEFSANE Airéilivo da la mshfucon esta preparado para dar Informacian oportuna y confiable.

Se tiene las condiciones necesarias para que los directivas puedan brindar informacitn oportuna.

El proceso de gestion a través de i3 estructura organizacional favorecs Ia comunicacitn formal.

Los sistemas de informacién faclitan el 80 de comunicacion y Ia toma de decisionas.
A &l procéso de la comunicackn Se foma en meJerwle_s'&ll el personal administrativo,

En la institucidn se realizan acciones de negocacion con el personal administrativo.

St e

Los medios de comunicacidn a nivel nstucional son los mas adecuados.

ADMINISTRACION

AFIRMACION

CATEGORIAS
3[4

En la ngftucion s planifica, iza, difige y controla como procesos de la administracién,

Se emplea los medics y recursos para la recoplacidn de informacién en la toma da decisiones.

Se anakzan los procadimientos de la adminisiracion para la solucion a los problemas ds (3 gestion.

Sa planifica y organiza adecuadaments ks proyectos de inversitn a nivel institucional,

Laadmlmstauéndecuempoylammmmsmdelmpmdaparalamsamcm

La elaboracidn de los presupuestos esta en coherencia al plan estratégico institucional,

En cuanto a las lineas de mando, estan claramente definidas para el logro de los objetivos.

 TRABAJO EN EQUIPO

En la institucin se da la formacion de e

Les directivos y funcicnarios realizan rwnbnos fmcuenhes con el pefsond admhnstaﬁm

El ambients insbtucional se presenta como un ambiente solidario de parte dei perscnal directivo.

La gestidn dndmica es una caracteristica de ks equipo de trabajo a nivel institucional.

]2 Wm las hianas relacionas humsanae ran loe a@nqmm,

ASPECTO PERSONAL

AFIRMACION

La labor que usted realiza da oporlunidad para cracer a nivel personal y profesional.

Considera gue |a ética y la integridad del personal directive es 1a mas adecuada.

Sesmtemohvadoporlaslabofesweraarzaenlahswdon

Mantiene una acttud de parsauarancia sobre |as labores que que realiza.

Realiza Ias coordinaciones de manera opartuna sobre sus labores y responsabilidades.
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INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIAS

1 2 3 4

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL

METAS Y OBJETIVOS

AFIRMACION

CATEGORIAS

Lasmetasyobjeﬁvosdelalnsﬂmaonselogmoonlaulizadéndebsrewrsosdsponbles.

f=3 =]

En la insStuciin el personal directvo esta compromelido con el cumplimiento de los objeivos.

Se implementan estrategias y poliicas para una mejor gestion a nivel insbitucional.

La acckn de supervision se basa en el liderazgo def personal directivo,

A nivel de la entidad la administracion esta enfocada en i gestion estratégica.

3RS

En la institucion se emplea sistemas de control para evaluar las matas y objelivos propuesios.

Las actividades realizadas por el personal son eficientes y eficaces.

RECURSOS DEL SISTEMA

AFIRMACION

CATEGORIAS

1123]2

La descripcion de los cargos del personal adminisyativo a nivel institucional esta bisn dafnida.

El persond directivo iene un trato equitativo sin distincién del puesto que ocupa.

10

En la institucién sa propone politicas de reconccimiento para & personal administrativo.

1

Se slente conforms con la asignacion de tareas y responsabilidades en la institucion.

12

Se sienta a qusto con el horario de frabaio implamentada a nivel instiuciong.

13

El diracive acepla sugerencias con al jo que de: fia.

14

La calidad de las interacciones entre e personal directiva y administrativo es aceplable.

PROCESO INTERNO

~ AFIRMACION

15

En Iz institucién se implementan planes, programas. polificas y estrategias de manera cocrdinada.

16

Se cuenla con herramientas de gestion interna para loprar la efectividsd organizacional.

Lasmmasybsprooedmanmmb\biendaosxdwﬂdosamelhm.

18

La designacion de los cargos y funciones estén bien definidas 2 nivel institucional.

19

Se preocupan por difundir el propésito y los objetivos fundamentales dentro de la organizacion.

Considera que existe capacidades y habilidades directivas para ejercer el liderazgo.

Desarrolla el sentido de responsabilided y el frabajo en equipo del personal a su €argo.

Asume las responsabilidades, valora el esfuerzo y el cumplimiento de las funciones de su personal,

23

En la Insttucidn se fiene un horizonte claro y definido a donde se quiere Bagar en el futurc.

24

Enbhs&addnsomﬂhademmmopommplmasymmhmdem.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N* 0589-2016-FCE-R-UNH

) Huancavelica, 08 de Agosto del 2016
VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N° 1910 de fecha 04-08-2016, El Oficio N*0341-
2016-EFA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 03-08-16 presentado por ol Director de la
Escuela Profesional de Administracidn, Informe N°033-2016-JALEPA-FCE-UNH de
fecha 27-07-2016 y la solicitud presentado por LICARES PAITAN ALICIA MARUJA ¥
CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT; pidiendo designacion de Docente Asesor ¥
Miembros Jurados para ¢l Provecto de Investigacion, v;

CONSIDERANDO:

Que segan e Articulo B° de la ley N° 30230 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria, La autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con lo
. establecido en la Constitucidn, la presente Ley v demés normative aplicable. Esta autonomia se
maniflesta en los signientes regimenes: Mormative, de gobicrno, académico, administrative ¥
econdmico.

Jue, en concordancia al Articuls N* 83° del Eatatuto de la Universidad Nacional de
=l Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de diciembre de 2004
prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y Titule Profestonal a
§ nombre de la nacidn aprobados en cada facultad y escuela de posgrado, En los grados ¥ titulos
de las carreras profesionales o programas de posgrado acreditades se mencionara tal condiciin.

Cnae, sepin la Décima Tercera disposiciin complementaria transitoria. De la loy N°
30220 dice Los esmudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se encuentren
matriculados en la universidad no estin comprendidos en los requisitos establecidos en el
articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicidn transitoria del estatuto de la UNH dice los
estudiantes gue a la entrada en vigencia de la ley nimero 30220, ac encuentren matriculados
en la UNH no estan comprendidos en los requisitos establecidos para titulacion del presente
estatuto, €] mismo tratamiento se dard para los egresados.

Qae, el Articalo 36" del Reglamento de Grados ¥ Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe una vez claborada el informe ¥ sprobade por el docente el asesor, el
informe de investigaciin serd presentado en tres ejemplares anillades & la Escocla Académico
Profesional correspondiente, pidiendo reviabbn :.r declaracifn de apto para sustentacion, por los
jurados.

Que, el Artieuln 37 del Reglamento de Grados ¥ Titulos de la Universidad Mecional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara integrade por tres
decentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera
preaidido por el docente de mayor categoria y/o antigiedsd. Le escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resohacidn correspondiente

Que, el Articuls 38° del Reglamento de Grades v Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabapo de investigacion

dictaminara en un plase no mavoer de 10 dias habiles, disponiendo su pase a sustentacidn o
devolacidn pars su complementacidn ¥ /o corrsccidn.

En usa de las atribuciones establecidas por el Emmw de la Univeraidad Nacional de
Huancavellca, el Decano de la Faculiad;

1° DESIGNAR al MG. FREDY RIVERA TRUCIOS, como Asesor del
Proyecto de Investigacion Clentifica Titulado: “GESTION DIRECTIVA
POR COMPETENCIAS ¥ LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL EN ESSALUD HUANCAVELICA ARO 2015", presentado
por LICARES FPAITAN ALICIA MARUJA y CARHUACUSMA
BERAMENDI MARGOT.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCA VELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0589-2016-FCE-R-UNH
Huancavelica, 08 de Agosto del 2016

ARTICULO 2°.- DESIGNAR a los miembros Jurados del Proyecto de Investigacién
titulado: “GESTION DIRECTIVA POR COMPETENCIAS Y LA
EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL EN ESSALUD
HUANCAVELICA ANO 2015”, presentado por LICARES PAITAN
ALICIA MARUJA y CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT a los
siguientes docentes:

DR. WILFREDO FERNANDO YUPANQUI VILLANUEVA PRESIDENTE

L

= MG. ALBERTO VERGARA AMES SECRETARIO
* ECON. JUAN WILLIAM RODAS ALEJOS VOCAL

» [LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON SUPLENTE

ARTICULO 3°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 4°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demaés fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. ——---eemmmmmemm e smranmminmnnn e
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 0333-2016-FCE-R-UNH .

Huancavelica, 05 de Setiembre del 2016.
VISTOD:

. Oficio Transcriptorio M® 0116-2016-8D-FCE-R-UNH de fecha 05-09-2016, Oficie N°
0386-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 18-08-2016, Informe N°10-2016-A/MJ-EPA-FCE-
UNH de fecha 16-08-2016, emitdo por ol doccnte asesor ¥ miembros jurades pidiesdo
Aprobacidn del Proyects de Investigacidn presentado por LICARES PAITAN ALICIA MARILIA ¥
CARHUACUTSMA BEERAMENDI MARGOT, v

CONSIDERANDO:

Jue a:g:un. el Articulo B° de la ley N* 30220 dice EJ. Estado reconoce la autonomia
un!verajmna_ La mutonomia inherente a las universidades se cjerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucion, la presente Ley 'y demdés normativa aplicable. Esta autonomia se
manificata en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrative ¥
SCDIOITRICCE,

Que, de ‘conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad
Macional de Huancavelica, aprobads mediante la Amambles Estatutaria en sesidn del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucidn N® 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente & la UNH, se gjerce. de conformided con la Conetitucion Politice del Perd, la Ley
Universitaria ¥ demés normas, la autonomin es reconocida: por el estado ¥ se manifiesta en los
slguientes repimenes: Normativo, Gubernamental , Académico, Administrative ¥ Econdrnico.

Que, el Articuls 37° del Reglaments de Grados y Titulos de la Universidad Macional de
Huancavelica, prescribe gque la Escuela Académica Profesional estara integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin’ con el tema de investigacién. El jurado serd
preaidido por el docente de magyor categorfa ¥/o antighedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resslucion commespondiente.

- Que, el Articulo 34° del Reglamento de Gradosa ¥ Titulos de la Universidad Nacional de
Husancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacion aprobado, serd remitido al Decanato, para
que ests emita Resolucion de aprobacion e inscripeion; previa ratificecion del consejo de
facultad; el graduado procederd a desarrollar el trabajo de investigacion, con la erlentacion del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es rcap-nnsal:.llr, del cumplirmiento de la ejecucién ¥y
evaluacidn del trabajo de investigacidn.

En uso de las atribuciones establecldas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavelica, &l Decano de la Facultad_

Que, se debe de tomar en cuenta gque los informes finales (Tesis) los tesistas deberan
evitar codncidencias con los temas de clima y desempefio laboral referentes, marcos tedricos,
resultadoa y discusiones,

Cue, estando a lo acordado por el Consegjo de Facultad en su Sesion Ordinario del dia
ﬂE- 0%-2016;
SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacidn Cientifica titulado:
“GEETION DIRECTIVA FOR COMPETENCIAS ¥ LA EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL EN ESSALUD HUANCAVELICA ARO
2018" presentade por bos bachilleres LICARES PAITAN ALICIA MARUJA ¥
CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT.

: mﬂm 2" ELEVESE cl presente :Inc:urrm:ntn a las instancias pertinentes,

~ARTICULO 3° um:rlmman a log interesados para su conocimiento vy demads fines.

. ==

EDIN A HERNANDEE
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UNIVERSIDAD MACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N* 0803-2017-FCE-R-UNH
Huancavelica, 17 de Octubre del 2017.

VISTO:

Hoja de Tramite del Decanato N¥ 2527 de fecha 12-10-2017, Oficio N° &16-
201 7-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 12-10-2017, [nforme W® 21-2017-FRT-EAPA-
FCE-UNH de fecha 05-10-2017; presentado por las bachilleres LICARES PAITAN
ALICIA MARUJA T CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT; solicitando la

Ratificacion de Asesor los Miembroa del Jurado para la reviston del informe final de
Lesia, ¥

CONSIDERANDO:

Que segin el Articule 8% de la ley N* 30220 dice El Estado reconoce la
tonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se gjerce de
nfarmidad con lo establecido en la Constitucidn, la presente Ley ¥ demés normativa
licable. Esta autonomia se manifissta en los siguientes regimenes: Normativo, de
goblerno, académico, administrativo ¥ econdmico.

e, en concordancia al Articula Me 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 grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la nacitn aprobados en cada facultad ¥
eacuela de posgrado. En los grados v titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicién.

One, segin la Décima Tercera disposicidn complementaria transitoria. De la ley
* 30220 dice Los estudiantes gque, a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estén comprendideos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatiuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero
30220, se encueniren matriculades en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para ttulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los cgresados.

Que, el Articule 36° del Reglamento de Grades y Titulos de la Universidad
Macional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docents el asesor, el informe de investigacidén serd presentado en tres ejemplares
amillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revisidn ¥
declaracion de apto pare sustentacién, por los jurados.

Cue, el Articulo 37° del Reglamento de Orados v Titulos de la Universidad
cional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estard
grado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
stigacién. El jurado serd presidido por &l docente de mayor categorfa y/o
tigtiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita 1o
egolucidn correspondients

n‘ﬁb Y

Jee, SeTE

Que, =] Articula 38° del Reglamento de Grados vy Titulos de la Universidad
Macional de Huancavelica, preseribe el Jurade nombrado después de revisar el trabajo
de investigacion dictaminara en un plaze no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacidn o develucién para su complementacitn ¥/ o correccion.

Qe mediante, Informe N* 21-2017-FRT-EAPA-FCE-UNH de fecha 05-10-2017,
emitide por el docente asesor MG. FREDY RIVERA TRUCIOS donde emite el
resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: 4GESTION DIRECTIVA POR
COMPETENCIAS ¥ LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL EN
ESSALUD HUANCAVELICA, ARO 2015" presentado por las bachilleres LICARES
FAITAN ALICIA MARUJA ¥ CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT; para optar el
Titula Profesional de Licenciado en Administracion.

118



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

......................................................................................................

RESOLUCION N* 0803-2017-FCE-R-UNH
Huancavelica, 17 de octubre del 2017

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado pard la Revisién del informe
fnal de la tesis Titulado: “GESTION DIRECTIVA POR
COMPETENCIAS Y LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL EN ESSALUD HUANCAVELICA, ARO 2015" presentado
por las bachilleres LICARES PAITAN ALICIA MARUJA Y
CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT; para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién, a los siguientes
docentes:

« DR WILFREDO FERNANDO YUPANQUI VILLANUEVA Presidente

* MG. ALBERTO VERGARA AMES Secrectario
« ECON. JUAN WILLIAM RODAS ALEJOS Vocal
« LIC. ADM. DANIEL QUISPE VIDALON Suplente

ARTICULO 2° ELEVESE cl presentc documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3° NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.

“Registrese, Comuniquese y Archivese, ---=-
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N'372-2018-FCE-R-UNH

Huancavelica, 28 de Mayo del 2018
VISTO:

Hoje de Tramite N* 998 de fecha 23-05-2018, Solicitud S/N. presentado por las Bachilleres en
Ciencias Adminiatratives LICARES PAITAN ALICIA MARUJA y CARHUACUSMA BERAMENDT MARGOT;
pidiendo reprogramaciém de fecha v hora para sustentacion de tesis para Optar el Titubs Profesional de
Licenciado en Administracidan, ¥

CONSIDERANDO:

Qe sepin el Articulo B de la ley [6° 30220 dice El Estado reconges & autonomia universitaria. La
autonasmin inherente a bas universidades se sjerce de conformidad con lo establecide en la Constitucin, la
presente Ley ¥ demés normative aplicable. Esta autenomin se manifesta en iong signientes regimenss:
Mormativo, de gobiemo, acedémics, administrative ¥ econdenios.

Que, en concordancia &l Articuls N 83° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado por la Asambles Estotutaria en sesion del dis 17 de diciembre de 2014 prescribe, otorga los
grados scadémicas de Bachiller, Maestro, Doctor ¥ Titule Profesional 8 nombre de la nacidn aprotados en
cads facultad ¥ escusla de posgrado. En los grados y titukes de las carreras profesionales o programas de
posgrads acreditados se mencionard tal condicién.

Gue, segiin ks Décima Tercera disposicitn complementaria transitoria, De la ley N° 30230 dice Los
estudiantes gue, a la entrads &n vigeneia de la presente Ley, s¢ encuentren matriculados en la universidad
no estin comprendidos en los requisitos establecidos en el artculo 35 de la presente. Asi mismo la
disposicitn transitoria del estatato de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley
nimers 30220, se cncuentren matriculades en la UNH no estin comprendsdos en los reguisitos
eatahlecidos para titulacién del presente sstatute, el mismo tratamisnta se dard para loe egresados.

Ce, en virted &l Reglamento de Grados v Titulos de la Universidad Nacional de Huancavelica,
aprobado con Reaoluckdn N 0207-201B-CU-UNH de fecha 0T de marzo dsl 2018, en su Articulo N™ 28 sl =l
graduade cs declarsde AP Para sustenimcian (por unasimidad o mayoria), solicitara al Decano de la
Facultad para qus e hugar, fzcha ¥ hora para ks sustentacién. La Decanatira amitird la Resslucién fjande
fecha hors ¥ lugar para la sustentaciin, asimismo entregard a los jurados el formato del acta de evaluacidn.

Que con el OFICIO K* 678-2017-EPA-DFCE-VRACUNH de fecha 13-11-2017, Infarme N° 020-
3017 -MI-EPA-FCE de fecha 08-11-2017, los docsntes miembros del jurado evaluador emiten informe de
aprobacidn del informe Gnal de tesis timlade “GESTIHON DIRECTIVA POR COMPETENCIAS T LA
EFECTTVIDAD ORGANIZACIONAL DEL FERSOMAL EN ESSALUD HUANCAVELICA, ANO 2015%, danda
pass A sustentmeion.

En usa de las ambuciones establecidas por el Estatate de la Universidad Naciomal de
Huancaselica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1* REPROGRAMAR la focha y hora pata la Sustentacien Via Tesis timalada
“gEESTION DIRECTIVA POR COMPETENCIAE Y LA EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL EN ESSALUD HUANCAVELICA, ARO 20157,
presentado por las Bachilleres en Ciencias Administrativas LICARES PFAITAN
ALICIA MARUJA y CARHUACUSMA BERAMENDI MARGOT para el dia martes 05
de junio del 2018 a horas 11:00 am. en el Aula Magna de la Facaliad de Ciencias
Empresariales.

ARTICULO 2 ENCARGAR al Presidents del Jurado el cumplimiento de la presents Resolucion ¥
la remimitn del acta ¥ documentos sustentaiories al Decanato parn =i CeEismra ¥
tramlie correspondiente. !

“Reglstrese, Comuniquese ¥y Archivess, -




