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Resumen

La investigacion tuvo como tema de estudio Gestion por Competencia en la
Universidad Peruana Los Andes (en adelante UPLA) Filial Chanchamayo - 2019. Tomando en
cuenta que las competencias hoy en dia se han convertido en el eje fundamental del desarrollo
personal y por ende el desarrollo de las instituciones, conllevo a formular la pregunta: ; Como
se da la Gestion por competencias del personal en la Universidad Peruana Los Andes Filial
Chanchamayo — 2019?, de la cual se derivd el planteamiento del objetivo de este estudio:
describir cobmo se da la Gestién por competencias del personal en el lugar de estudio. La
metodologia tuvo como método de estudio el método cientifico, con un enfoque cuantitativo y
de nivel descriptivo; la muestra de estudio fue de 79 colaboradores. Siendo el cuestionario el
instrumento de investigacion utilizado para la recoleccion de datos, con una escala ordinal del
modelo Likert; haciendo uso del software estadistico SPSS, version 25 para hallar los
resultados de la estadistica descriptiva y que posteriormente se analizd y conllevo a la discusion
respectiva; resultados que muestran que los colaboradores de la Universidad Peruana Los
Andes — Filial Chanchamayo, perciben un nivel no tan bueno de la Gestién por Competencias,

con un 93,7% afirmando que s6lo a veces se evidencia la gestion por competencias.

Palabra Clave: Gestion por competencias, eficiencia, satisfaccion, imagen institucional.
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Abstract

The subject of study of the research was Management by Competence at the Universidad
Peruana Los Andes (hereinafter UPLA) Filial Chanchamayo - 2019. Taking into account that
competences today have become the fundamental axis of personal development and therefore
the development of institutions, led to formulate the question: How is the Management by
competencies of the personnel in the Universidad Peruana Los Andes Filial Chanchamayo -
2019?, from which the approach of the objective of this study was derived: to describe how the
Management by competencies of the staff at the study site. The study methodology was based
on the scientific method, with a qualitative and descriptive approach; the study sample
consisted of 79 collaborators. Being the questionnaire, the research instrument used for data
collection, with an ordinal scale of Likert’s model, making use of the statistical software SPSS.
Version 25 to find the results of the descriptive statistics and that was later analyzed and led to
the respective discussion; Results that show that the collaborators of the Universidad Peruana
Los Andes - Chanchamayo Branch perceive a not so good level of Management by
Competencies, with 93.7% stating that only sometimes management by competencies is

evidenced.

Key Word: Management by competencies, efficiency, satisfaction, institutional image.
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INTRODUCCION

En el entorno organizacional de competitividad y guerra de talentos que se vive en la
actualidad; los colaboradores de las organizaciones son una fuente importante generadora de
valor.

La presente investigacion relata, basado en la formulacién del problema: ; Como se da
la Gestion por competencias del personal en la UPLA Filial Chanchamayo — 2019?; el cual
permitird conocer como se viene dando la gestion por competencias en la UPLA; el objetivo
planteado fue: Describir como se da la Gestion por competencias del personal en la UPLA
Filial Chanchamayo — 2019; considerando que la gestién por competencias comprende a varios
ambitos dentro de la institucién; los mismos que ayudaran a elevar el nivel de satisfaccion de
los usuarios y/o mejoraran lo rentable de la organizacion.

La investigacion se desarroll6 considerando los aspectos metodoldgicos como un
enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, siendo de caracter descriptivo simple.

El presente trabajo de tesis cuenta con 05 capitulos; en el Capitulo | Planteamiento del
problema; encontramos, descripcion de la realidad problemaética, Formulacion del problema,
Justificacion de aspecto social, tedrica y metodoldgica y la formulacién de objetivos.

Capitulo I, se desarrollé el marco teorico, antecedentes de la investigacion, bases
tedricas y marco conceptual.

Capitulo 111, en este capitulo se formulé la metodologia; disefio metodolégico y

procedimiento del muestreo.

Capitulo 1V, se muestra los resultados de la investigacion; se realizo el estudio de los
datos recolectados en el trabajo, se presenta los resultados inferenciales desarrolladas en el

SPSS N°25.
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En el desarrollo de la Gltima parte del trabajo de investigacion, comprende a las

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos correspondientes.

LA AUTORA.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Actualmente las organizaciones en el mundo enfocan sus actividades a factores de alta
competencia, donde las circunstancias y aspectos habituales, como la mano de obra
calificada, la accesibilidad de recursos financieros, acceso a niveles de tecnologia y la
materia prima, ofrece ventaja competitiva menor que en el pasado. Los ejecutivos ahora
adecuan nuevos conceptos a sus organizaciones, puesto que ya se tiene nuevas visiones en
el contexto de actividad de sus respectivas representadas.

Es necesario visualizar a las organizaciones como sistemas, donde los recursos,
capacidades y aptitudes centrales heterogéneas relacionadas al trabajador pueden
determinar una ventaja competitiva; es entonces que se entiende y comprende que el
trabajador de una organizacion es el activo intangible importante para el beneficio de los
objetivos estratégicos; quiere decir, para todo tipo de organizacién, es imprescindible
contar con personas con caracteristicas Unicas y adecuadas que conlleven al logro eficiente
de las metas y objetivos, que se convirtié en una importante obligacién del talento humano,

en tener una vision diferente de los cargos como unidades fijas para desarrollar sus
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actividades, ahora es creciente el conocer que ya se toma en cuenta los aspectos que
conlleven a superarse y desempefiarse mejor en relacion a sus capacidades; y estas se deben
utilizar de forma transversal, es decir, las destrezas y habilidades del trabajador que
ejecutan las tareas cotidianas en un puesto de trabajo, son tan Utiles y efectivas para otro
cargo que no tenga figuradamente una relacién directa. Por tal motivo, el modelo de
competencias sale como una opcion casi obligatoria, que facilita lograr una gestion del
talento humano que posea una mirada integral, a través de objetivos comunes y una forma
de acceder a ello es también la forma comun, quiere decir, las diferentes formas productivas
resultan coherentes entre ellas; en otras palabras, las capacidades son fundamentalmente
rutinas de conducta que nos posibilitan trabajar mejor.

Hoy en dia, los exdmenes intelectuales, test de habilidades especificas, cuestionarios
de personalidad, pruebas proyectivas y entrevistas psico-laboral, estdn siendo
complementadas con assessment de capacidades a traves de cuadros de expertos y la
aplicacion de inventarios de conductas célebres, lo que aumenta la validez de la seleccion
de personal (Ferndndez y Baeza, 2001).

En nuestro pais, para las distintas asociaciones o empresas, el objetivo principal del
andlisis de los cargos, no es mas que identificar las diversas funciones y tareas a efectuar
por los trabajadores; es decir mayoritariamente, aun se sigue con enfoques tradicionales.
Pero ya se pueden notar organizaciones empresariales que tienen una vision diferente sobre
las teorias modernas de la administracion y por ello adquieren las experiencias de otros
paises y ya aplican las competencias con una figura mas ambiciosa; ya que los
requerimientos cambiantes hacen dificultoso precisar las tareas a realizar a mediano plazo,
es por ello la importancia de la innovacién para adaptarse a los cambios.

Las organizaciones abiertas al conocimiento y cambios estan comprendiendo que el

analisis de los puestos es de caracter descriptivo, es decir se concentra en lo que al
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trabajador se le asigna hacer y en relacion a la demanda de los usuarios y clientes; mientras
las competitividades son predictivas, incluyendo los valores, mision y vision, dentro de los
planes estratégicos de la organizacidn; se centran en la persona.

La UPLA, es la universidad de la region centro ubicada en la ciudad de Huancayo, fue
constituida el 30 de diciembre de 1983. Efectuando los principales requisitos
administrativos y académicos, donde la Asamblea Nacional de Rectores en una sesion
extraordinaria un viernes 11 de junio de 1993, convino la autorizacion permanente de
funcionamiento de la UPLA en el pais, e institucionalizandose un 18 de junio de 1993, para
lo cual fijaron como fecha de aniversario el 18 de junio de cada afio.

El Congreso de la Republica un 30 de abril de 1996, de acuerdo a Ley N° 26608,
modifica la denominacion de Universidad Privada “Los Andes”, por el de Universidad
Peruana Los Andes, estableciéndose a partir de entonces el nombre oficial y el
reconocimiento de la asociacion académica fuera y dentro del territorio peruano; en la
region la UPLA, es reconocida como una de las casas de estudio mas préosperas en la
Regidn Junin.

En la provincia de Chanchamayo, La Universidad Peruana Los Andes, comenzé a
brindar sus servicios desde el afio 1995, cuando la facultad de ciencias de la educacion abre
su programa de profesionalizacion docente.

En 1997 por encargos directivos y amicales del Chanchamayino Don Julio La Rosa
Sanz, se decidio que la UPLA abra la sede La Merced, para que funcione el ciclo regular,
iniciando el concurso de admision para las especialidades de derecho y educacion,
ingresando en total 142 personas a estudios generales, iniciandose su marcha en tres aulas
del C.P. "Julio La Rosa Rosas", en el mismo afio ya es agosto se cred la especialidad la de
Enfermeria. Es asi, que desde 1997 la universidad presta sus servicios a toda la poblacion

hasta la actualidad.
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Por su lado en la UPLA Filial Chanchamayo, que es una organizacion de Formacién
Académico y Profesional, comprometida con la educacion superior; y el desarrollo social
reflejada en las bases de la institucion, como también en las autoridades y comunidad.

En la actualidad algo que preocupa a las autoridades de la UPLA y directamente a los
coordinadores de la Filial — Chanchamayo, es la preferencia del nimero de estudiantes
ingresantes en las diferentes carreras, lo que conlleva a realizar andlisis y posterior a las
acciones de observacion, experimentacion y entrevista, muchos exponen, que entre los
diversos problemas, lo que mas genera insatisfaccion entre los estudiantes, es el nivel de
atencion del personal administrativo y de los procesos lentos en los tramites; a esto se suma
el desconocimiento muchas veces de las normativas y de los aspectos regulares de tramites

de interés para el estudiante; muestra de ello son las estadisticas:

Tabla 1
Informe Estadistico de ingresantes
PRESENCIAL SEMIPRESENCIAL
AfiD SUMA SUMA TOTAL

PERIODOI  PERIODOI

PERIODO | PERIODOII PERIODOI PERIODOII

2016 245 79 101 81 346 160 506
2017 368 80 123 75 491 155 646
2018 251 38 112 51 363 89 452

Fuente: UPLA Filial Chanchamayo

El analisis de la Gestidn del Talento Humano en la Filial - Chanchamayo, advierte de
procesos de eleccidn de los trabajadores de forma inadecuada; desde la seleccion de los
colaboradores, sin cumplir con los perfiles para los respectivos donde hay intervencion

directa o indirecta de indicadores politicos, de nepotismo y otros.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

1)

2)

3)

4)

Problema General
¢Como se da la Gestién por competencias del personal en la Universidad

Peruana Los Andes Filial Chanchamayo — 2019?

Problemas Especificos

¢Como se da el reclutamiento y seleccién del personal en la Universidad
Peruana Los Andes filial Chanchamayo — 2019?

¢Como se da la incorporacién del personal en la Universidad Peruana Los Andes
filial Chanchamayo — 2019?

¢Como se da la capacitacién del personal en la Universidad Peruana Los Andes
filial Chanchamayo — 2019?

¢Cémo da la retencion del personal en la Universidad Peruana Los Andes filial

Chanchamayo — 2019?

1.3. Justificacion

1.3.1.

Social

Con nuestra investigacion se beneficiard la Universidad Peruana Los Andes,

puesto que al aplicar la Gestion por competencias, brindard un servicio de mejor

calidad; asimismo se beneficiara la poblacion estudiantil de la provincia de

Chanchamayo, puesto que tendra profesionales de alto nivel académico, y podran

aportar con el desarrollo econémico de la provincia estudiada.

Con el avance de la investigacion se buscé aportar y beneficiar con un

instrumento renovado para el proceso de gestion por competencias del personal de la

Universidad Peruana Los Andes — Filial Chanchamayo, y de esta forma se asegurara
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las competencias que se exige en cada uno de los colaboradores o trabajadores, para
cumplir eficientemente sus labores y actividades designadas.

También servir como modelos para alguna otra organizacion que quiera
implementar este modelo para reformular su organizacion y formar verdaderos equipos

de trabajos.

1.3.2. Tedrica

Tedricamente nuestro trabajo demuestra la importancia de la gestion por
competencias, y como generar los beneficios respectivos de forma eficiente a la
institucién; desde el adecuado uso de la teoria con sus respectivos conceptos que tiene
en cuenta las habilidades, aptitudes y actitudes que deben de tener cada uno de los

colaboradores y que intervienen en su desempefio dentro de la Institucion.

1.3.3. Metodoldgica

Esta investigacion se desarrollé teniendo en cuenta los cambios que exige el
mercado global, ya que se estd viendo que en estos ultimos afios las competencias se
estdn convirtiendo en lo més importante que el conocimiento y /o la experiencia
(conocida como las habilidades blandas relacionadas con la capacidad de trabajo en
equipo, inteligencia emocional; liderazgo, entre otros.), un factor fundamental fué la
determinacion del disefio de la investigacion y se optd por una investigacion
cuantitativa; estando consientes a lo que nos enfrentamos, la actual investigacion nos
accedera descubrir las competencias blandas y duras necesarias para poder mejorar la
gestion por competencias de personal de la Universidad Peruana Los Andes, hacer
seguimientos de actividades diarias para proponer algunas alternativas a mejorar; para
ello se elabord el cuestionario con el analisis de la variable e indicadores que permitio

recoger la informacion respectiva de la muestra.
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1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Describir como se da la Gestion por competencias del personal en la

Universidad Peruana Los Andes filial Chanchamayo — 2019.

1.4.2. Objetivos Especificos

1) Describir el reclutamiento y seleccion del personal en la Universidad Peruana
Los Andes filial Chanchamayo — 2019.

2) Describir la incorporacién del personal en la Universidad Peruana Los Andes
filial Chanchamayo — 2019.

3) Describir la capacitacion del personal en la Universidad Peruana Los Andes
filial Chanchamayo — 2019.

4) Describir la retencion del personal en la Universidad Peruana Los Andes filial

Chanchamayo — 2019.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
A. Antecedentes Internacionales

Rodriguez Rojas, (2015) En su tesis: “Propuesta de un modelo de gestion del talento
humano basado en competencias, desde la caracterizacion del clima organizacional en la
corporacion internacional para el desarrollo educativo — CIDE”, para optar el Grado de
Maestro en Educacidn en la Universidad Libre de Colombia; cuyo objetivo fue caracterizar
variables de clima organizacional en CIDE, relacionado con el liderazgo, el trabajo en
equipo, la comunicacion y la realizacion personal, para disefiar un modelo de gestion de
talento humano que favorezca el desarrollo humano de los docentes. Esta investigacion es
de nivel descriptivo con disefio metodoldgico mixto porque involucra técnicas de
recoleccion y analisis de resultados. La poblacién y muestra fueron todos los docentes
vinculados a la institucién , con diferentes tipos de contratos; donde se aplico el
instrumento de la encuesta tipo likert de medicion; llegando a la siguiente conclusion: La

gestion de talento humano por capacidades en las instituciones de educacion superior,
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puede mostrar incidencia en la gestion académica, la responsabilidad con el talento humano
que compone los pilares de la institucion, prevaleciendo las competencias transversales
como motor para el alcance de la gestion institucional, menciona que la gestion propone la

estrategia y las competencias transversales la hacen posible.

Tarazaga Vicente, (2017) En su tesis titulada “Las competencias del profesorado de
Educacién Secundaria”, para optar el grado de Doctor en Educacion; cuyo objetivo fue:
Averiguar cual es la percepcion que el profesorado de secundaria de Castellon tiene de las
competencias docentes. La investigacion fue de tipo empirico-analitica, el método que
utiliz6 fue ex post-facto- descriptivo e inferencial. La poblacion fue de 2516 conformado
por cuatro grupos /docentes de secundaria, estudiantes del master, egresados del master y
profesorado del master) y la muestra conformada por 421 colaboradores; se utilizé los
instrumentos de cuestionario, documentos oficiales y grupo de discusion; y llegé a las
siguientes conclusiones:

El méaster de secundaria contribuye en sentido favorable hacia la concienciacion de un
perfil docente basado en competencias, donde destacan como prioridad en las
competencias emocionales, sin embargo no se vela completamente por competitividades
en el Master de secundaria ya no hay una oferta formativa regulada, ni conectada con el
entorno. Ademas, los estudiantes heredan la cultura profesional de su profesorado, lo cual
resulta preocupante porque los docentes de secundaria en activo y el profesorado
universitario siguen dando importancia al saber el resultado de como se ha configurado su

formacién, tanto inicial como permanente.

Martinez Rivera, (2017) En su tesis titulada “Propuesta de un modelo de gestién por
competencias para el personal docente en la FAREM-Esteli”, para optar el Master en

Gerencia y Administracion Publica en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua,
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Managua, cuya finalidad: Proponer un modelo de gestion por competencias para el
mejoramiento del desempefio laboral del personal docente, en la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM- Esteli), para el afio 2017

La investigacion fue de tipo descriptivo y- cuali-cuantitativa. La poblacion fue de 59
profesores de planta de facultad y el total de alumnado de diferentes carreras ofrecida por
la facultad (4532) y el tipo de muestra fue por conveniencia y probabilistico, la cual
constituyo el personal directivo de la facultad (decano y un director de departamento) y 22
docentes de planta; utilizaron los instrumentos de entrevista, encuesta y revision
documental. Llegé a las siguientes conclusiones:

El modelo de gestion por competencia articula e integra los procesos de eleccion,
evaluacion del desempefio y capacitacion, lo que le permiti6 a la institucion mejorar el
desempefio mas eficiente de los docentes, ademas de potenciar, gestionar y desarrollar el
talento humano que se tiene. También encontraron que habia buenas relaciones humanas
y satisfaccion laboral. La evaluacion de desempefio docente juega un papel importante,
porque es un proceso de excelencia para la institucion, esencialmente para aquellos

docentes que buscan mejorar continuamente.

B. Antecedentes Nacionales

Intriago Manzaba, (2018) En su tesis titulada “Gestion del talento humano y el
desarrollo de competencias profesionales en las Instituciones de Educacion Superior, Zona
4- Ecuador, periodo 2014-2016”, para optar el Grado Académico de Doctora en Ciencias
Administrativas en la Universidad Mayor de San Marcos, cuyo objetivo fue: “Conocer el
grado de relacién que existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
competencias profesionales de los trabajadores de las Instituciones de Educacion Superior
(IES) que se encuentra en Manabi, zona 4- Ecuador en el afio 2016”. Este trabajo presentd

el disefio de investigacion correlacional —causal, no experimental — transeccional con el
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enfoque cuantitativo. La poblacién de estudio fue delimitada por todos los trabajadores
Administrativos de 03 entidades de educacion superior (Universidad Técnica de Manabi ,
Escuela superior politécnica Agropecuaria de Manabi y Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi), ubicadas en la zona 4 de Ecuador con un total de 1190 trabajadores, y se tomd
una muestra de 290 colaboradores administrativos; y llegé a las siguientes conclusiones:
“La gestion de talento humano viene siendo una herramienta exitosa en las empresas
modernas, basada en la mejora continua de los colaboradores y empresarios. A partir de
este nuevo modelo de gestion, la organizacion mira al capital humano como pieza clave
del crecimiento, que genera un desarrollo sostenible en todo ambito empresarial”.

“Las nuevas tendencias sobre talento humano, generan nuevas teorias, hipotesis, miles
de publicaciones y la gran transformacién tanto a nivel empresarial y estatal, Ecuador no
es la excepcion. Los organismos estatales de educacidn tales como universidades, colegios,
escuelas politécnicas han empezado a cambiar lo que antes se llamaba perfil de cargos por
funciones a un nuevo perfil de cargos por competencias, por lo cual existe relacion estrecha
con la Gestion de Talento Humano.”

“Finalmente se puede decir que la gestion del talento humano y todo lo que involucra
esta gran dimension si impacta, afecta y esta muy relacionado en el desarrollo de
competencias profesionales de los trabajadores de las instituciones de educacion superior

(IES) que se encuentran en Manabi, ZONA 4- Ecuador en el afio 2016”.

Torres Torres, (2017) En su tesis de titulo: “Gestion del talento humano y calidad
educativa en las instituciones educativas privadas “Sor Ana de los Angeles” San Juan de
Lurigancho — 20177, para optar el Grado de Maestra en Administracion de la Educacion
en la Universidad César Vallejo, teniendo como objetivo : Determinar la relacion que existe
entre gestion del talento humano y calidad educativa en las instituciones educativas

privadas “Sor Ana de los Angeles” San Juan de Lurigancho — 2017. EI método de la
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investigacion fué hipotético deductivo, con un enfogue cuantitativo, de tipo basico y con
un disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacion estaba conformada
por 80 docentes de las instituciones educativas, donde la muestra que se utiliz6 fue de tipo
censal y llego a las siguientes conclusiones: “Con respecto a la hipdtesis general de la
investigacion, los resultados indicaron que existe una relacion directa y significativa entre
gestidn del talento humano y calidad educativa en las instituciones educativas privadas Sor
Ana de los Angeles, San Juan de Lurigancho- 2017, de acuerdo a los resultados del
coeficiente de Rho de Spearman= 0,301 y una significancia (Sig=p= 0.007) menos a
p=0.05. Por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna”.

“Con respecto a la primera hipotesis especificas , los resultados también mostraron que
existe una relacion directa y significativa entre gestién por competencias y calidad
educativa en las instituciones educativas privadas Sor Ana de los Angeles, San Juan de
Lurigancho — 2017, de acuerdo a los resultados del coeficiente de Rho de Spearman =0,288
y una significancia (Sig= p=0.009) menor a p=0.05. Por lo tanto se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la alterna”.

Ulloa Mufioz, (2017) En su tesis titulada “Relacion entre las competencias laborales
del personal directivo y las competencias laborales del personal docente de la Institucion
Educativa N° 129 Yamaguchi del Distrito de Santa Anita- ario 2013 ”, para optar el Grado
Académico de Maestro en Ciencias de la Educacion con Mencion en Evaluacion y
Acreditacion de la Calidad Educativa en la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle, cuyo objetivo fue: “Determinar la relacion entre las competencias
laborales del personaal directivo con las competencias laborales del personal docente de la
institucion educativa N°129 Yamaguchi del distrito de Santa Anita- afio 2013”. El disefio
de la tesis corresponde al descriptivo correlacional, de corte transversal con un enfoque

cuantitativo, de tipo aplicada. La poblacion estd conformada por 60 profesores de la
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institucion educativa 129 “Yamaguchi” y cuyo tamano muestral fue de 55 profesores. Y
llego a las siguientes conclusiones: “El objetivo general de la investigacion se ha cumplido,
es decir se determind que hay relacion entre las competencias laborales del personal
directivo con las competencias laborales del personal docente de la institucidn educativa
129 Yamaguchi del distrito de Santa Anita — afio 2013”.

“Se determina el cumplimiento del primer objetivo especifico es decir, la relacion entre
las competencias administrativas del personal directivo y las competencias
organizacionales del personal docente de la institucién educativa 129 Yamaguchi del

distrito de Santa Anita se dan de una manera significativa”.

Chagua Trauco, Garcia Valdivia, & Martinez Chiggo, (2017) En su tesis titulada
“Mas alla del proceso de implementacion: un estudio sobre los factores criticos que
rodean la implementacion de gestion por competencias en Organizaciones publicas del
Per(”, para optar el Titulo de Licenciado en Gestion en la Pontificia Universidad Cat6lica
del Perti; Lima, Peru, cuyo objetivo fué: “Estudiar e identificar los principales desafios que
surgen durante el proceso implementacidn de Gestion por Competencias en organizaciones
publicas en el Pert”. La investigacion fue de disefio cualitativo y llegd a las siguientes
conclusiones: “La gestion por competencias se presenta como una herramienta de gestion
de recursos humanos sumamente valiosa, dado que integra la estrategia, el plan de recursos
humanos y a las areas funcionales en la persecucion de los objetivos, y que, en el caso
especifico de su uso en Estado, hace las veces de un motor para el cambio de los
paradigmas anticuados de administracion”.

También concluye que “el esquema referencial de factores criticos relacionados a la
implementacion de gestiobn por competencias seria una construccion analitica
representativa sobre los elementos que influyeron en el proceso de implementacién dentro

de las entidades publicas peruanas”.



34

2.2. Bases Teoricas o Cientificas
A. Antecedentes de la gestion por competencias

La investigacion de la revista (Elsevier, 2013) menciona que “la gestion por
competencias es una técnica de recursos humanos que tiene sus antecedentes en los
estudios de comportamiento humano en el campo de la psicologia”. “En esos estudios se
apuntan a las caracteristicas innatas o subyacentes de la persona en combinacion con otros
aspectos tales como los conocimientos y la motivacion hacia el mejor desempefio en las
diversas actividades profesionales”.

Segun la revista (Elsevier, 2013) otras aportaciones de gestion por competencias han
sido los trabajos de los autores Franceses recuperado de la acepcidén de competencia es,
“indisociable del desarrollo de las personas, que pueden originarse por la formacién y la
experiencias; en una palabra, la vision francesa de competencias es constructivista”.

Segln el articulo de (Lopez Gumucio, 2010) menciona que la gestion por
competencias refiere a la metodologia que permite determinar de competencias laborales,
organizacionales e individuales. Con el proposito de enriquecer los procesos operativos,
administrativos de las instituciones, para llegar a obtener objetivos como la calidad total,
acrecentar la competitividad y productividad, sobre todo ubicar a la persona apropiada en
el puesto laboral idéneo. Dentro del concepto gestion por competencias se incorpora las
competencias laborales, que, segun el Servicio Nacional de Aprendizaje, tiene que ver con
la capacidad real que tiene un individuo para aplicar conocimientos, habilidades, destrezas,
valores y comportamientos en el desempefio laboral bajo diferentes contextos.

Segun la revista (Revista de empresa, 2004, pag. 6) la reorganizacion de las destrezas
de recursos humanos , conlleva hacia una gestion de los recursos humanos que tiene en
consideracion los habilidades, conocimientos, intereses y actitudes del capital humano,

esto es, segun las competencias; este nuevo enfoque se presenta como un instrumento
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eficaz y dtil que posibilita, por medio de la identificacion, la formulacion, el desarrollo y
la aplicabilidad de las competencias personales que la empresa necesita, que los directivos
de Recursos Humanos alineen con la estrategia del negocio.
Asi, una “Gestion de los recursos humanos basada en las competencias (o por
competencias) contempla de forma integrada la dimension estratégica del
negocio, la dimensiéon humana y la comportamental”. Recuperado de

(Marmolar, 2001, pag. 21)

“La gestion por competencias se configura como una herramienta en la medida
que se supone una gestidn de personal mas ajustadas a las caracteristicas claves
que posee el capital humano que compone la plantilla de la empresa y a
aquellas que, también, un determinado puesto de trabajo se desarrolle mas

eficazmente”. (Revista de empresa, 2004, pag. 7)

La investigacion de (Cruz Mufioz & Vega Ldpez, 2001) dice que es un “modelo de
gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas que requieren un puesto
de trabajo de las persona que lo ejecuta, ademas es una herramienta que permite flexibilizar
la organizacion, ya que logra separar la organizacion del trabajo 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”.

a) Definicidn de Gestion por Competencias:

Segun (School, 2020) La gestion por competencias es una relacion predictiva de la
capacidad de cualquier fuerza de trabajo, basado en la definicion de las relaciones de
trabajo y el mando de las competencias asociado para encontrar con mayor facilidad las

fortalezas y las brechas de capacidades en la organizacion.
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“La gestion de competencias hace posible mejorar la planificacion de los programas
de desarrollo de habilidades especificos, mejorando el desempefio individual y
organizacional”.

La aplicacién de este modelo que inicia con la etapa de reclutamiento y continda
usandose en las distintas etapas de la gestion de personal. El beneficio a nivel de empresa
sera proporcional transparencia, equilibrio y la vision necesaria para dirigir los grupos
con mayor eficacia.

(Search, 2020) Nos dice que la “gestion por competencias es un modelo de
managment que permite a las organizaciones alinear a las personas que la integran con
sus objetivos estratégicos”. Aquellos que gestionan correctamente su capital humano se
benefician de una ventaja competitiva, teniendo en cuenta que el éxito de una
organizacion esta en la aptitud y capacidad de las personas; cuanto méas ordenadas estén
las capacidades del personal con la estrategia de la organizacion, mucho més competitiva
sera la organizacion o institucion.

(Alles, 2015) Menciona que la Gestion por Competencias es un modelo de gestion
que permite ordenar al personal que integra una organizacion (directores y demas niveles
organizativos) en medida de velar por los objetivos estratégicos. Involucra un conjunto
de técnicas relacionadas con el personal que integra la organizacion. Permite elegir,
desarrollar y evaluar a las personas en relacion con las competencias necesarias para
obtener la estrategia organizativa. (P.79)

Para un manejo estratégico de las competencias se sugiere aplicar un enfoque
sistémico en torno al modelo de competencias, siempre y cuando se haya sido definido
en funcion de la mision, visién, valores y estrategia de la organizacion. Los subsistemas
de las competencias estan conformada por reclutamiento y seleccién, incorporacion,

capacitacion y retencion.
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(Alles, 2015) Dice que la Gestion por Competencias es una metodologia utilizada en
la labor de conducir los recursos humanos de una organizacién para poder orientarlos a
la destreza de los negocios.

Segun (Rabago, 2010) para mencionar el término “Gestion por competencias”, es
preciso tener un concepcion claro de lo que involucra hablar sobre competencias. Las
competencias reune una variedad de comportamientos, tales como son las
cualidades,habilidades, conocimiento, actitudes, valores que permitiran a las personas
realizar eficazmente sus obligaciones dentro de una empresa, y con ello obtener los
efectos esperados.

Cruz Mufioz & Vega Lépez, (2001) Menciona que la Gestién por Competencias es
un modelo de gerenciamiento que consiste en valorar las competencias especificas que
requieren un puesto laboral del personal que lo realice, también es una herramienta que
permite flexibilizar la organizacion, ya que consigue separar la organizacion del trabajo
de la gestion del talento humano, contribuyendo a crear ventajas competitivas.

(Schvartzman, 2004) Cita que la Gestion por Competencias es un tipo de gestion que
permite evaluar los habilidades, conocimientosy actitudes especificas para cada posicion
de trabajo y fomentar el incremento de nuevas competencias para el desarrollo personal

de los colaboradores dentro de la organizacion.

b) Tipos de Competencias
Para (Mayanga Reyes & Tasson Prado, 2019) se tiene 3 tipos de competencias.
1) Competencias basicas: Son conocimientos y habilidades que admiten progresar
en ciclo docente e integrarse a la sociedad. Contienen las habilidades en las areas
de comunicacion y lenguaje, solucién de problemas, aplicacion numérica,

interaccidn con otros y conduccion de las tecnologias de informacion.
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2) Competencias técnicas: Necesarias para ejercer las acciones que preparan una

funcién laboral, segun los patrones y calidad fijada por la empresa o institucion.

3) Competencias conductuales: Conductas y habilidades que explican el
desempefio definido en el trabajo; generalmente se verbalizan en términos de
atributos o rasgos personales; como es el caso de la orientacion al logro, la
proactividad, rigurosidad, innovacién, etc. Las competencias conductuales en la
empresa son: Estilos de comportamiento de colaboradores, cultura
organizacional con la que cuenta la organizacion, y tacticas utilizadas para

implementar.

(Mendoza, 2018) Menciona que existen tres tipos de competencias:
1) Competencias Basicas: Son capacidades intelectuales, precisas para el
amaestramiento de una profesion. Y son competencias técnicas, cognitivas y

metodoldgicas.

2) Competencias Genéricas: viene a ser base de la profesion; referidas a
circunstancias concretas de la préctica profesional que demandan respuestas

complejas.

3) Competencias especificas: d&mbito particular del ejercicio profesional y se

vinculan a determinadas escenarios de ejecucion.

Para (Denyer, 2018) hay posturas y enfoques diferentes para hacer la clasificacion;
sin embargo, los efectos laborales y practicos proponen tres tipos de competencias.
1) Generales: Son necesarias para todo prototipo de trabajo y se identifican por no

estar atadas a una ocupacion en particular.
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2) Especificas: Son indispensables para el desempefio de las ocupaciones propias
de algun cargo en particular.

3) Institucionales: Aquellas originarias de las superioridades competitivas que
diferencian una organizacién y resaltan la cultura organizacional con la que la

institucidn se quiere identificar.

Segun (Alles, 2015) se tiene tres tipos de competencias:

1) Las competencias cardinales: Hacen mencion a lo primordial de la organizacion;
personifican caracteristicas y valores que hacen que se diferencien de otras
organizaciones y reflejan aquello obligatorio para alcanzar la estrategia.

“Por su naturaleza, las competencias cardinales seran requeridas a todos los
colaboradores que integran la organizacion.”

2) Las competencias especificas gerenciales: “En el caso de las especificas
gerenciales se refiere- como su nombre lo indica-a las que son necesarias en
todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir, que son jefes de
otros”

3) Las competencias especificas por area: “En este caso se trata — cCOmMo su nombre
lo indica- de aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en

un area en particular, por ejemplo. Produccion o Finanzas.”

Para Araneda, (2004) existen tres tipos de competencias:
1) Basicas: “Obtenidas en la educacién basica. (matematicas, lenguaje, escritura,
etc.).
2) Conductuales: “Actitudes, conducta, valores, preferencias.”
Es lo que aquellas personas demuestran con su desempefio, que les permite

producir buenos resultados.
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3) Funcionales (Técnicas): “Conocimientos técnicos de una ocupacion especifica”.

También se le llama Unidad de Competencia Laboral. Considerado como el nivel de

desempefio requerido para el logro exitoso de las expectativas laborales.

¢) Modelos de Competencias

(Alles, 2015) Dice que el tipo de competencias en un grupo de procesos relacionados
con las individuos que integran la organizacion y que tienen como finalidad orientarlas
en pos de las metas organizacionales o empresariales. Segun (Alles, 2015) se tiene tres
tipos de competencias:

1) Las competencias cardinales: Hacen referencia a lo fundamental de la
organizacon; representan valores y particularidades que hacen que se
diferencien de otras organizaciones e irradian aquello necesario para alcanzar la
destreza.

“Por su naturaleza, 1as competencias cardinales seran requeridas a todos los
colaboradores que integran la organizacion.”

2) Las competencias especificas gerenciales: “En el caso de las especificas
gerenciales se refiere- como su nombre lo indica-a las que son necesarias en
todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir, que son jefes de
otros”

3) Competencias especificas por areas: “En este caso se trata — como su nombre lo
indica- de aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en un

area en particular, por ejemplo. Produccion o Finanzas.”

Gil Flores, (2007) Incluye aspectos relativos a la planificacién del desempefio, la
evaluacion, los procesos que tienen sobre la formacion y el reconocimiento a los

colaboradores. Dentro del proceso incluido en la gestion del desempefio esta:
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Planificacion: Se refiere a la definicion de perfil de competencias para los puestos
de trabajo e implantar objetivos de desempefio.

Evaluacion: Es la supervision del desempefio, basada en resultado de trabajos y
consecucion de objetivos, es decir las competencias demostradas.

Formacion: Es el asesoramiento, instruccion y desempefio de competencias.

d) Reconocimiento: Menciona a la remuneracion y Promocion.

(Rodriguez, s/f) citado por (Becerra Galvez & Campos Ahumada, 2012) Menciona

que los tipos de competencias tienen un papel importante en la gestion de recursos

humanos. Por ello la identificacién de las competencias es necesarias para el

cometido exitoso o superior en el trabajo, una organizacion se pueden enfocar en lo

siguiente: desarrollo de carrera, seleccién, evaluacién del desempefio, capacitacion,

planificacién de la sucesion, remuneraciones entre otros.

1)

2)

3)

Planes de Carrera: Método aplicado al desarrollo de futuras aptitudes, que
consiste en la ubicacion del colaborador en puestos de trabajo minuciosamente
estudiados para proveer la oportunidad de desenvolver las competencias para
posiciones de exigencias mayores. (Wayne Mondy, 2010)

Sistema de Capacitacién: Los programas de capacitacion son dirigidos a
adaptarse a los requerimientos y requisitos, tanto del personal como de la
organizacién, para forjar competencias que se soliciten para forjar valor en la
cadena de produccion. (Gallegos, s/f) citado por (Becerra Galvez & Campos
Ahumada, 2012)

Sistema de Planes de Sucesion: “Los planes de sucesion eficaces no sélo hallan
los individuos que estan preparados para ser promovidos, ademas que también

permite establecer una guia para desenvolver otros candidatos con valioso
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potencial. (Rodriguez, s/f) citado por Becerra Galvez & Campos Ahumada
(2012).
4) Reclutamiento y Seleccion de Personal:

e El reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo
proceso: se refiere a captar personal para un puesto de trabajo en la
empresa. (Chiavenato I. , 1999)

e Reclutamiento de Personal: “El reclutamiento es un conjunto de
procedimientos orientados a atraer candidatos potenciales calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.” (Chiavenato I. ,
1999)

e Seleccion de Personal: “Escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.”

(Chiavenato I. , 1999)

e) Sistema Retributivo:
El sueldo es considerado como el pago por un compromiso, a la misma vez es una
medicion del valor de un personal en una empresa, también es un medio jerarquico
para un personal en una organizacion. Pueden ser al mismo tiempo costo e inversion.
Coste, porque representa el costo del producto y servicio final. Inversion, ya que
representa el uso del dinero a un factor de productividad y trabajo, es decir la
capacidad que puede ser origen de aprendizaje, innovacion y riqueza para la empresa

segun sea manejado. Corral, (2006)

Figura l

“Aplicacion de la gestion por competencias a la gestion de recursos humanos ”.
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SELECCION,
CONTRATACION
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VALUACION
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MODELO DE
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LA ORGANIZACION

EVALUACION
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Tener y retener
al talento

FORMACION
DESARROLLO

Fuente: (H. Araneda, 2004, Fundacion Chile, citado por (Stegmann Salazar)

f) Elementos de la gestion por competencia
Para (Colsubsidio, 2019) la Gestion por competencias contiene:

e Factor “saber: Son conocimientos, habilidades y destrezas técnicas”

e Factor “saber hacer: Incluye los procedimientos que sigue en sus funciones
laborales™.

e Factor “saber estar: Se relaciona con su comportamiento individual y
colectivo”.

e Factor “saber ser: Relativo a las diversas interrelaciones que evidentemente

influye en el trabajo en equipo”.

Figura 2

Tipos de modelos de competencias

Competencias en
ambiente de Competencias
cambio en el para el trabajo en Competencias
entomo oenla equipos auto- para la gerencia
propia dingidos o de alto de proyectos
organizacion, desempefio
departamento.

Competencias
para un
desempefio
superior con fines

de seleccion y
desarrollo

Figura 3. Tipos de modelos de competencias.

Fuente: (Domingo & Delgado, 2019)
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Segun Diaz Ismodes, (2012) En el desempefio o desarrollo de un trabajo es
fundamental considerar tres aspectos fundamentales:
e Saber hacer: Son conocimientos y experiencias que Sse requiere para
desarrollar labores y ocupaciones propias del lugar de trabajo.
e Querer hacer: Son actitudes o conductas para desarrollar motivaciény interés
que se tiene en relacion con la voluntad.
e Poder hacer: Son capacidades y habilidades que conceden la capacidad de

desenvolverse en una posicion de trabajo.

Para Pereda y Berrocal, (1999) citado por Stegmann Salazar, (s/f) los elementos de
Gestion por Competencias son:

e Saber hacer: Se refiere a habilidades y destrezas, que tienen que ver con las
capacidades de aplicar conocimientos que el colaborador posee en la solucion
de problemas en su centro de trabajo.

e Saber estar: Conlleva a entender sobre las actitudes e intereses, referentes a
las tipologias del entorno organizacional, se refiere a que las conductas de los
colaboradores se adapten adecuadamente a las normativas organizacionales.

e Querer hacer: Son aptitudes motivacionales, garantes de que el personal
quiera o no hacer los procedimientos que integran la competencia.

e Poder hacer: Alude a las caracteristicas personales, en otras palabras, que a
los trabajadores se les proporcione los medios y recursos para que puedan

desarrollar los procederes laborales incluidos sus competencias.

g) Caracteristicas de la Gestion por Competencias

Segun (Pecanha, 2020) la gestion por competencias se caracteriza por:
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1. Transparencia: En este aspecto cada trabajador es consciente y responsable
de las capacidades y habilidades que la empresa aguarda de él.

2. Justicia: Concierne a la evaluaciéon justa de las competencias de los
colaboradores.

3. Reconocimiento al mérito: Es valorar el mérito de cada colaborador, en base

a los consecuencias de su trabajo.

h) Ventajas de implementar la gestion por competencias
Segun (Pecanha, 2020) es posible mejorar los resultados, aumentar el compromiso
de los trabajadores; estos son los beneficios:
e Mas productividad:
e Mejores resultados
e Mejor clima organizacional
e Menos rotacion

e Reclutamiento mas eficaz

La revista (School, 2020) Menciona que entre las bondades de la gestion por
competencias se encuentra:
e Evita la pérdida de formacion con la estrategia de la empresa.
e Mejora la lucidez y objetividad de los métodos de valoracion del desempefio.
e Favorece un buen clima laboral.
e Perfecciona la imagen de la organizacion y eleva la atraccion de candidatos.
e Facilita la ejecucion de un buen sistema de incentivos y recompensas.

e Crece los niveles de la organizacién y ayuda a mantener el talento humano.
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Para (KREBS, 2020): “la gestién por competencias es el analisis de la estrategia,
donde se identifican las competencias que son clave para el éxito de la institucion o
compafiia”; estas son las ventajas:
e Niveles de mejora y conlleva a simplificar la gestion de los Recursos
Humanos.
e Admite la evaluacion, seleccion y desarrollo de los trabajadores, sujetos a las
capacidades segun los perfiles para alcanzar la destreza organizacional.
e Aporta al desarrollo personal y profesional de los integrantes de la
organizacion.
e Desarrollan procesos como un sistema de apoyo para la toma de decisiones,

con criterios objetivos y homogéneos.

Para la revista (Bizneo, 2020) la gestion por competencias proporciona la produccion
de planes estratégicos a largo plazo y beneficia al desarrollo profesional de los
colaboradores dentro de la organizacién. Nos dice que las ventajas van mucho mas
alla:

e Optimizar el talento interno.

e Refuerzo del compromiso corporativo.

e Valoracion del desempefio méas precisa.

e Incitar la formacion permanente.

e Crear equipos mas enlazados y fructuosos.

i) La gestion por competencia en las entidades privadas de educacién superior en
el Perud
Cuentas Martel, (2018) Menciona que en la sociedad del conocimiento, la prioridad

de las organizaciones educativas de calidad es el know how de las personas y su
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demas competencias y habilidades; es decir, el capital humano. Esto adquiere mayor
relevancia en la universidad, donde uno de los fines es la produccion y generacién
de nuevo conocimiento en beneficio de la sociedad. En este sentido, una gestion
universitaria de calidad deberia priorizar el capital humano con el que cuenta y
planificar estrategias dirigidas a desarrollarlo; por ello, la gestion del capital humano

en la universidad adquiere gran relevancia.

Dimensiones

Reclutamiento

Es el proceso de atraer a las personas de manera oportuna, con cualidades adecuadas
de manera que presenten su solicitud para ocupar puestos vacantes en una
organizacion. La empresa entonces selecciona a aquellos candidatos que posea las
cualidades que se apeguen mejor las descripciones de los puestos. (Wayne Mondy,

2010)

Seleccion:

Es el proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, a la persona que mejor
se adapte a un puesto en particular y a la empresa. El acoplamiento adecuado de las
personas con los puestos de trabajo y con la empresa es el objetivo del proceso de

seleccion. (Wayne Mondy, 2010).

Incorporacion:

Implica la presentacion del nuevo empleado, familiarizacion con los procesos,
ademas de todas las actividades para su acondicionamiento, ejemplo: Visitas a las
areas, la informacién que se transmita al empleado serd su primer insumo para el
desarrollo de las funciones, se hace referencia a los planes estratégicos y

lineamientos de direccionamiento estratégico. (Valbuena, 2017)
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Capacitacion:
Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
organizacion o empresa, orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador. (Siliceo, 2006)

Retencion:
Es aquel que busca retener a los colaboradores méas capacitados y productivos en la
empresa, convirtiéndose en lo que conocemos como guerra de talentos, tanto para

retener como atraer talentos. (Casma Zarate, 2015).

k) Informacion general de la UPLA

Organigrama de la UPLA
Se muestra las diferentes areas que conforman la estructura organizacional de la

UPLA - Filial Chanchamayo. (Ver anexo N° 05)

Manual de Organizaciones y funciones de la UPLA y Reglamento de
Organizacion y Funciones

Ver anexo 06 y anexo 07.

2.1. Marco Conceptual
Gestidn por competencias:
A. Competencias: “La competencia es una caracteristica fundamental de una persona
que tiene una relacién de causalidad con determinados criterios que permiten obtener
unos rendimientos eficaces y/o superiores en un trabajo o una situacién concreta”.

(Lira Zalaquett, 2017)

B. Motivacion: “Se basa en la emocion y consiste, especificamente en el cambio de

condicion afectiva”. McClelland, (1917-1998)
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. Reclutamiento: “Proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en
cantidades suficientes y con cualidades adecuada de manera que presenten su
solicitud para ocupar los puestos aptos o disponibles en una organziaciéon”. (Wayne

Mondy, 2010)

. Seleccidn: “Escoger entre los candidatos reclutados a los mas apropiados para tomar
los cargos existentes en la organizacion, tratando de mantener o incrementar la

eficiencia y el rendimiento del personal”. (Chiavenato 1. , 1999)

. Andlisis de puestos: “Mientras la descripcion ve el contenido del puesto (qué es lo
que el ocupante hace, cdbmo lo hace y por qué lo hace), el analisis estudia los
requisitos, responsabilidades y aptitudes que el puesto exige para su apropiado

desempefio”. (Chiavenato, 2011)

. Aptitud: Son pruebas que determinan la capacidad de razonamiento general,
memoria, vocabulario, fluidez verbal y la capacidad numérica. Son conveniente para
identificar a los aspirantes a un empleo que posee conocimientos amplios. (Wayne

Mondy & Noe, 2005)

. Assessment: Es un arte de evaluacion normalizada del comportamiento, que es
empleada por las compafiias en la basqueda de aspirantes que necesitan capacidades

y competencias para resguardar un puesto laboral. Los Recursos Humanos.com, (s.f.)

. Analisis de Puestos: Es un proceso sisteméatico para definir las habilidades,
obligaciones y los conocimientos que se necesitan para ejercer los cargos dentro de
una empresa. Se determina las tareas que se necesitan para desempefiar un trabajo o
cargo. Es una técnica fundamental de recursos humanos, y el punto de partida para

otras actividades de talento humano. (Wayne Mondy, 2010)



50

Capacitacion: Es una actividad que debe ser de forma sistematica, planeada,
continua y permanente que tiene el objetivo de brindar el conocimiento necesario y
desarrollar las habilidades, como las aptitudes y actitudes necesarias para que los
colaboradores que ocupen un puesto en la institucién, puedan desenvolverse en sus
responsabilidades de manera eficiente y efectiva, esto se da, en tiempo y forma.

(Lopez)

Cargo: Es el conjunto de tareas y responsabilidades reconocidas, normales o

periddicas que constituyen el trabajo asignado a un colaborador. (Vasquez Roman)

Colaborador: “Es la persona que se relaciona en todo proceso donde se involucre el
trabajo de varias personas en equipo como un aspecto intrinseco de la sociedad

humana, se ejecuta en la educacion, negocios y otros”. (Montalvo, 2011)

L. Variable: Gestion por Competencias: (Alles, 2015) Menciona que la Gestion por

Competencias es un modelo de gestion que permite alinear a las personas que
integran una organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de
los objetivos estratégicos. Implica un conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacion. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar a
las personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia

organizacional. (P.79)
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala Técnica
conceptual de
Medicion
Reclutamiento | Formacion y ¢La Organizacion cuenta con un plan de
o evaluacion de puestos de forma
La Gestion por i6 capacitacion iodica?
por |y seleccion periodica’ Encuesta
] Competencias  es Evaluacion de ¢La entidad cuenta con procedimientos
GESTION  POR ces . P : Instrumento:
. especificos o perfiles para cubrir cada
un  modelo de necesidad de de | de | pizoo
COMPETENCIAS uno de los puestos de la organizacion? Cuestionario
gestién que permite personal
alinear a las - T Py i
Diagnstico ¢Se estructura y planifica las Escala de Likert
personas que . actividades que permiten atraer, evaluar ,
situacional del . ades que p 1 Ordinal 1. Nunca
_ e identificar al personal idoneo para el b Casi nunca
|ntegran una 0 .
o talento humano puesto de trabajo’ 3. A veces
organizacion 4. Casi siempre
Evaluaciones el ¢Se realiza una adecuada seleccion de 5. Siempre

(directivos y demas
niveles
organizacionales)
en pos de los

objetivos

puesto de trabajo

los candidatos que les diferencian de
otros y les hacen mas idéneos para el
puesto de trabajo?

Existencia de

normativa para

¢Se evallan las caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano
como requerimientos criticos para el
desempefio eficaz y eficiente de una
cierta tarea profesional?
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estratégicos.

Implica un
conjunto de
procesos

relacionados  con
las personas que
integran la
organizacion.
Permite reclutar y
seleccionar,
incorporar,
capacitar y retener
el personal. (Alles,

2015)

seleccion de |6. ¢Se identifica al candidato que mejor se
adecue a las necesidades especificas del
personal puesto v a las necesidades generales de
la organizacion?
Incorporacion Desarrollo  de |7. ¢EIl personal nuevo pasa por un proceso
de induccion o adecuacion al cargo?
procesos de
induccion.
Planeamiento de |8. ¢Se realizan actividades de presentacion
e integracion del personal nuevo en el
capacidades del area respectiva?
9. ¢Se percibe una adecuada
personal. comunicacién organizacional en la
institucidn, siendo la sinergia un factor
que permite ejecutar bien sus labores?
Analisis del | 10. ¢El personal que labora en la institucién
esta predispuesta a brindar todo el
clima y cultura apoyo al personal nuevo respecto al
desarrollo de sus funciones?
organizacional
Capacitacion | Evaluaciones de |11.:Se capacita al personal para la
gjecucion inmediata de las diversas
desempefio tareas especificas inherentes a su puesto
de trabajo?
12. ;Se proporciona oportunidades para el

continuo desarrollo del personal, tanto
en sus puestos de trabajo actuales como
para otros de superior nivel?




Capacitaciones
de formacion y

desarrollo

13.

¢Se  fomenta las actitudes vy
comportamientos del personal
incentivando la motivacién y formacién
de mentalidades mas receptivas hacia
los nuevos métodos, tecnologias y
cambios organizativos?

14.

¢Se promueve la capacitacion como
actividad sistematica, planificada vy
permanente cuyo proposito general es
preparar, desarrollar e integrar al
personal al proceso productivo?

15.

¢Se capacita al personal para la
ejecucion inmediata de las diversas
tareas especificas inherentes a su puesto
de trabajo?
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Retencién

Politicas de

motivacion e

incentivos.

16.

.Se promueven remuneraciones
adicionales al salario basico del
personal, por logros u objetivos
alcanzados?

17.

¢En la organizacion se busca promover
a los mejores trabajadores en las
distintas areas?

Programa de
implementacion

y recambio

18.

¢Se ofrecen al personal la oportunidad
de aumentar sus conocimientos para
mejorar su desempefio laboral?

19.

¢Se fomenta el bienestar integral,
mediante oportunidades de descanso o
permisos especiales (para viajes o
paseos)?




20. ¢ Se promueven beneficios que incluyen
el transporte, las horas extra y los dias
laborados en fines de semana, los
incentivos  personalizados,  como
alojamiento, comidas, teléfono, entre
otros, en caso de que el colaborador
deba desplazarse a otra localidad para
cumplir sus labores?
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodolégico

Es preciso mencionar que considerando los factores de profundidad orientado al
andlisis de los estudios cuantitativos, tomando en cuenta la opinion y planteamiento de
varios autores, se clasifican en dos categorias: Los estudios descriptivos y que comprende:
(Disefios etnograficos, Disefios fenomenoldgicos, Disefios biograficos o narrativos,
Disefios investigacion accion, Disefios documentales) y por otro lado se plantean a los
estudios interpretativos que comprende: (Teoria Fundamentada, Induccién analitica).

La investigacion “Gestion por competencias del personal en la Universidad Peruana
Los Andes Filial Chanchamayo —2019”, se enmarca como un estudio descriptivo y con la
orientacion a ser una investigacion — accion.

“La investigacion de accion participativa, es un disefio en el que explicitamente queda
manifiesto que ni el investigador, ni la investigacion son neutrales. Es una investigacion
que se alia con los menos favorecidos y el investigador es un catalizador que estimula la

transformacion y el cambio social”. (Jiménez-Dominguez, 2007)
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A. Tipo de estudio

“De acuerdo a la finalidad de estudio que se ha planteado es considerada de tipo basica-
Ccuantitativa, es secuencial y probatorio. Cada etapa procede a la siguiente y no podemos
eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase.
Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas
de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica;
se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la

hipétesis”. (Hernandez Sampieri, 2014)

B. Nivel de estudio

La investigacion tiene un nivel descriptivo. Danhke (citado por Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2003), establece que “los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendomeno que se someta a un analisis” (p. 117). Por lo
mismo, se asevera que posibilitan medir la informacidn obtenida para luego describir,
analizar e interpretar sistematicamente teniendo en cuenta, las caracteristicas del fendomeno
que se esta investigando, basado en la realidad del escenario experimentado.

Por lo mencionado, el presente estudio es de nivel descriptivo simple, tomado en
cuenta lo establecido por (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014); quienes mencionan
que: “busca especificar las propiedades, caracteristicas y 10s perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos, o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis; es
decir solamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o variables a las que se refieren, su objetivo no es indicar

como se relacionan” (pag. 92).
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C. Disefio de estudio

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), establecen que:” Por la naturaleza
del nivel de investigacion es de disefio descriptivo simple; porque no se manipula la
variable solo se analiza; es observar el fendmeno tal como se da en su contexto natural,
para analizarlos” (p.152).

“Tiene como propdsito indagar la incidencia de los niveles de una o mas variables en
una poblacion”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.155)

Este disefio se puede representar de la siguiente manera:

M @)

Donde:
M= Muestra

O= Observacion

3.2. Procedimiento del muestreo

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) (p.175), la muestra es, esencialmente
un subgrupo de la poblacion; se refiere a un subconjunto de elementos que corresponden a
ese grupo definido en sus tipologias al que llamamos poblacién (La poblacion de mi
investigacion estd comprendida por los colaboradores de la Universidad Peruana Los

Andes — Filial Chanchamayo, conformado por 79 personas).
El personal esta considerado entre, directivos, docentes y personal administrativo.

Tabla 3

Trabajadores de la UPLA Filial - Chanchamayo

Poblacion / muestra N° %

Directivos 4 5.06



58

Docentes 72 91.14
Administrativos 3 3.80
Total 79 100.00

Fuente: UPLA Filial — Chanchamayo

El procedimiento de muestreo aplicado para la investigacion se circunscribe a la
“muestra por conveniencia” o muestreo no probabilistico; segiin (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014), que “es la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino
de causas relacionadas con las caracteristicas de investigacion o los propoésitos del
investigador” (p.176).

Para la investigacion se utilizara una muestra de tipo censal ya que el instrumento de

recojo de informacién sera aplicado al 100% de los colaboradores en mencién.

a) Técnica e instrumentos de la investigacion

La técnica a utilizar para la elaboracion de la presente investigacion es la siguiente:

La Encuesta: refiere a que “la encuesta es un instrumento de la investigacion, que
consiste en obtener informacion de las personas encuestadas mediante el uso de
cuestionarios disefiados en forma previa para la obtencion de informacion especifica”
(p.96). Esta técnica nos va a permitir acumular la informacién primaria de cada uno de los
colaboradores en la UPLA Filial Chanchamayo.

Como instrumento se utilizara especificamente el cuestionario donde la caracteristica
sera que las preguntas tienen un caracter de ser no estructuradas o conocidas como

preguntas abiertas.

Validacion por expertos:



Tabla 4: Resultado de la validacion de los expertos

Ne° NOMBRES GRADO RESULTADO
ACADEMICO

01 Doris Isabel Alvarado Canturin Maestro Bueno

02 Fredi Paul Gutiérrez Meza Maestro Muy Bueno

03 Graciela Soledad Verastegui Velasquez Magister Muy Bueno

04 Maéximo Edgar Oseda Lazo Doctor Muy Bueno

05 Vilma H. Munive Orrego Maestro Muy Bueno

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados de la variable y sus dimensiones

En este capitulo se realizd la descripcion de los resultados de la variable del estudio:
Gestion por Competencias y sus dimensiones; para lo cual se aplicé el Software SPSS,
Version 25 para el procesamiento de los datos. Después de recolectar la informacién a
través de las técnicas donde el encuestado marcé lo que vio por conveniente; se prosiguio
a interpretar y analizar cada uno de los items, para dar cumplimiento al impulso de los
objetivos disefiados. Al respecto; es mencionado por (Balestrini, 2003, p. 73), “se debe
considerar que los datos tienen su significado Unicamente en funcion de las
interpretaciones que les da el investigador, ya que de nada serviria abundante informacién
si no se somete a un adecuado tratamiento analitico”.

Por lo tanto, se provino a figurar de manera general, en forma grafica y computarizada,
el andlisis porcentual de los resultados logrados, para ello se empled graficos de barras y

la técnica que se utilizd se basé en el calculo porcentual de cada item.
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A. Variable: Gestion por competencias
a. Resultados de la dimension 1: Reclutamiento y Seleccién
La recoleccion de la informacion sobre la dimension Reclutamiento y Seleccion
se realiz6 a través de una escala ordinal de 05 reactivos o alternativas; los cuales
estan relacionados con la evaluacion de necesidad de personal, evaluaciones de
puesto de trabajo y la normativa para seleccion de personal. Este proceso se llevd
a cabo en una muestra representativa de la Universidad, la misma que esta
conformada por 79 colaboradores, perteneciente a docentes, administrativos y

directivos de la Universidad Peruana Los Andes- 2019.

1) Resultados obtenidos sobre la Dimension 1: Reclutamiento y Seleccion

Tabla 5
Reclutamiento y Seleccién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 1,3 13 1,3
A veces 74 93,7 93,7 94,9
Siempre 4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 1: Reclutamiento y Seleccion

Porcentaje

Aveces Siempre
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De acuerdo a la tabla 5 y el grafico 1; tomando en cuenta las encuestas
realizadas sobre la politica de Reclutamiento y Seleccion de personal, en base
a los datos obtenidos se puede notar que, del total de la poblacion entre
directivos, administrativos y docentes, hay un mayor porcentaje con 93.7%,
de los encuestados que afirman que a veces se da adecuadamente el
reclutamiento y seleccion; el 5.1% dice casi siempre y el 1.3% dicen nunca.
En conclusién, de acuerdo a los resultados no se cumple totalmente con el
reclutamiento y seleccion de personal para beneficio de los estudiantes y la

Universidad Peruana Los Andes-2019.

Resultados de las preguntas de la dimensién Reclutamiento y Seleccion

Tabla 6:
¢La organizacion cuenta con un plan de evaluacion de puestos de forma
periddica?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 1,3 13 13
A veces 74 93,7 93,7 94,9
Casi Siempre 4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 2: ¢La organizacion cuenta con un plan de evaluacion de puestos

de forma periddica?
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De la tabla 6 y el grafico 2; sobre si la organizacién cuenta con un plan de
evaluacion de puestos; las conclusiones obtenidas a partir de la muestra de
79 colaboradores, se observé que el 93,67% de los encuestados afirman que
a veces cuenta con un plan de evaluacién de puestos, 5,06% afirman casi
siempre y el 1,27% de los colaboradores afirman que casi nunca cuenta con
un plan de evaluacion de puestos, es decir; la oficina de RR.HH. no estria

cumpliendo totalmente con el plan de evaluacidn de puestos.

Tabla 7:
¢La entidad con procedimientos especificos o perfiles para cubrir cada uno

de los puestos de la organizacion?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 9 11,4 11,4 11,4
Casi Siempre 70 88,6 88,6 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 3: ¢La entidad cuenta con procedimientos especificos o perfiles

para cubrir cada uno de los puestos de la organizacion?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.
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De la tabla 7 y el gréfico 3; sobre si la entidad cuenta con procedimientos
especificos o perfiles para cubrir cada uno de los puestos; los resultados que

se obtuvieron de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el
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88,6% de los encuestados afirman que casi siempre cuenta procedimientos
especificos o perfiles para cubrir cada uno de los puestos, 11,4% afirman a
veces, se denota que se esta cumpliendo parcialmente con los perfiles para

cubre cada uno de los puestos laborales.

Tabla 8:
¢ Se estructura y planifica las actividades que permiten atraer, evaluar e

identificar al personal idéneo para el puesto de trabajo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 30 38,0 38,0 38,0
Casi Siempre 49 62,0 62,0 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Graéfico 4: ¢Se estructura y planifica las actividades que permiten atraer,
evaluar e identificar al personal idéneo para el puesto de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 8 y el grafico 4; sobre si se estructura y planifica las actividades
que permiten evaluar e identificar al personal idoneo; los resultados que se
ha obtuvieron de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el
62,0% de los encuestados afirman que casi siempre se estructura y planifica

las actividades que permiten evaluar e identificar al personal idéneo, 38,0%
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afirman a veces, lo cual indico que la mayoria de encuestados afirman que
se planifican las actividades de evaluacion al personal idéneo para el lugar

de trabajo.

Tabla 9:
¢ Se realiza una adecuada seleccion de los candidatos que les diferencian

de otros y les hacen mas idoneos para el puesto de trabajo?

Porcentaje =~ Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 13 1,3 1,3
A veces 54 68,4 68,4 69,6
Casi Siempre 24 30,4 30,4 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 5: ¢Se realiza una adecuada seleccién de los candidatos que les

diferencian de otros y les hacen méas iddneos para el puesto de trabajo?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 9 y el gréfico 5; sobre si se realiza una adecuada seleccion de
candidatos para los puestos de trabajo; los resultados que se ha obtenido a
partir de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el 68,4%
de los encuestados afirman que a veces realiza una adecuada seleccién de

personal, el 30,4% afirman casi siempre y el 1,3% dicen casi nunca, lo cual
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indico que la mayoria de evaluados no estan de acuerdo con la seleccién del

personal.

Tabla 10:
¢Se evalUan las caracteristicas y capacidades determinadas de antemano
como requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una

cierta tarea profesional?

Porcentaj Porcentaje

Frecuencia Porcentaje evalido acumulado
Valido Casi Nunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 38 48,1 48,1 49,4
Casi Siempre 40 50,6 50,6 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 6: ¢Se evaltan las caracteristicas y capacidades determinadas de
antemano como requerimientos criticos para el desempefio eficaz y

eficiente de una cierta tarea profesional?

Porcentaje

Casi Nunca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 10 y el gréafico 6; sobre si se evalGan las caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano como requerimientos criticos para
el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional; los
resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se
pudo constatar que el 50,6,4% de los encuestados afirman que casi siempre

realiza la evaluacién de caracteristicas y capacidades como requerimiento
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para el desempefio eficaz, el 48,1% afirman a veces y el 1,3% dicen casi
nunca, lo cual indico que la mayoria de encuestados estan de acuerdo con

la evaluacion de caracteristicas y capacidades.

Tabla 11:
¢ Se identifica al candidato que mejor se adecue a las necesidades

especificas del puesto y a las necesidades generales de la organizacion?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 50 63,3 63,3 63,3
Casi Siempre 29 36,7 36,7 100,0

Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréafico 7: ¢Se identifica al candidato que mejor se adecue a las
necesidades especificas del puesto y a las necesidades generales de la

organizacion?

5o [

awf

Porcentaje

20 (8

0

Aveces Casi Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 11 y el gréafico 7; sobre si se identifica al candidato que mejor
se adecue a las necesidades del puesto y de la organizacidn; los resultados
que se obtuvieron de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que
el 63,3% de los encuestados afirman que a veces se identifica al postulante

que se adecue a las necesidades del puesto y de la organizacion, el 36,7%
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afirman casi siempre, lo cual demuestra que la mayoria de evaluados dicen

que, no siempre tienen un candidato con el perfil adecuado.

b. Resultados de la dimension 2: Incorporacion

La recoleccion de la informacion sobre la dimension Incorporacién, se
realizd a través de una escala ordinal de 05 reactivos o alternativas; los
cuales estan relacionados con la evaluacion de necesidad realizar la

inclusion de nuevo personal de la universidad.

Resultados obtenidos sobre la Dimension 2: Incorporacion

Tabla 12:

Incorporacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 36 45,6 456 456
A veces 39 49,4 49,4 94,9
Siempre 4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 8: Incorporacion

Incorporacion

Porcentaje

Munca A veces Siempre

Fuente: Elaboracidn propia en base a la tabla 8.
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De acuerdo a la tabla 12 y el gréfico 8; tomando en cuenta las encuestas
realizadas sobre Incorporacion de personal, en base a los datos obtenidos se
puede notar que del total de la poblacidn entre directivos, administrativos y
docentes, hay un mayor porcentaje con 49.4%, de los encuestados que
afirman que a veces se da la incorporacion; el 5.1% dice casi siempre y el
45.6% dicen nunca. En conclusién, de acuerdo a los resultados no se cumple
totalmente con la incorporacion de personal para beneficio de la UPLA

2019.

Resultados de las preguntas de la dimension 2:

Tabla 13:
¢ El personal nuevo pasa por un proceso de induccién o adecuacion al
cargo?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 36 45,6 45,6 45,6
A veces 39 49,4 494 94,9
Casi Siempre 4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 9: ¢El personal nuevo pasa por un proceso de induccién o

adecuacion al cargo?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.
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De latabla 13y el grafico 9; sobre si el personal nuevo pasa por un proceso
de induccién o adecuacion al cargo; los resultados que se ha obtenido a
partir de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el 49,4%
de los encuestados afirmaron que a veces se el personal pasa por un proceso
de induccion, el 45,6% afirman casi siempre y el 5,1% dice casi siempre, lo

cual indica que no se da una induccion al personal nuevo.

Tabla 14:
¢ Se realizan actividades de presentacion e integracion del personal nuevo

en el area respectiva?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 14 17,7 17,7 17,7
A veces 40 50,6 50,6 68,4
Casi Siempre 25 31,6 31,6 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 10: ¢Se realizan actividades de presentacion e integracion del

personal nuevo en el &rea respectiva?

Porcentaje
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Fuente: Elaboracién propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 14 y el grafico 10; sobre si se realizan actividades de
presentacion e integracion del personal nuevo al area; los resultados

obtenidos de la muestra de 79 colaboradores, se constato que el 50,6 % de
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los encuestados afirmaron que a veces se realiza actividades de
presentacion de personal nuevo, el 31,6% afirman casi siempre y el 17,7%
dice casi nunca, lo cual indica que no se da la presentacion del nuevo

personal en el area correspondiente.

Tabla 15:
¢ Se percibe una adecuada comunicacion organizacional en la institucion,

siendo la sinergia un factor que permite ejecutar bien sus labores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi Nunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 72 91,1 91,1 92,4
Casi Siempre 6 7,6 7,6 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 11: ¢Se percibe una adecuada comunicacion organizacional en la
institucién, siendo la sinergia un factor que permite ejecutar bien sus

labores?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 15 y el grafico 11; sobre si se percibe una adecuada
comunicacion organizacional en la institucion; los resultados que se ha

obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se pudo observar que
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el 91,1% de los evaluados afirmaron que a veces se percibe una adecuada
comunicacion organizacional, el 7,6% afirman casi siempre y el 1,3% dice
casi nunca, lo cual indica que s6lo a veces se da la comunicacién

organizacional adecuada; porque existe brechas entre las oficinas.

Tabla 16:
¢El personal que labora en la institucion esta predispuesta a brindar todo

el apoyo al personal nuevo respecto al desarrollo de sus funciones?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 20 25,3 25,3 25,3
Casi Siempre 58 73,4 73,4 98,7
Siempre 1 13 1,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 12: ¢El personal que labora en la institucion esté predispuesta a
brindar todo el apoyo al personal nuevo respecto al desarrollo de sus

funciones?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De latabla 16 y el grafico 12; sobre si el personal que labora esté dispuesta
a brindar apoyo al personal nuevo respecto al desarrollo de sus funciones;
los resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores,

se puede observar que el 73,4% de los encuestados afirman que casi
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siempre estan dispuestos a apoyar al personal nuevo, el 25,3% afirman a
veces y el 1,3% dice siempre, lo cual indica que si estan dispuestos a apoyar

al personal nuevo; para con sus funciones.

c. Resultados de la dimension 3: Capacitacion

La recoleccion de la informacion sobre la dimension Capacitacion se
realizaron a través de una escala de valoracion de 5 reactivos, los cuales
estan relacionados con el desarrollo de las capacidades del personal de la

Universidad Peruana Los Andes - 2019.

Resultados obtenidos sobre la Dimension 3: Capacitacion

Tabla 17:

Capacitacion

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 44 55,7 55,7 55,7
Siempre 35 44,3 44,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico 13: Capacitacién
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Fuente: Elaboracién propia en base a la tabla N° 19

De acuerdo a la tabla 17 y el grafico 13; tomando en cuenta las encuestas

realizadas sobre Capacitacion de personal, en base a los datos alcanzados
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se puede notar que, del total de la poblacion entre directivos,
administrativos y docentes, hay un mayor porcentaje con 44.3%, de los
encuestados que afirman que siempre se da la incorporacién y el 55.7%
dice nunca. En conclusion de acuerdo a los resultados no se cumple
totalmente y es muy bajo la capacitacién de personal para beneficio de la

UPLA 2019.

Resultados de las preguntas de la dimension 3:

Tabla 18:
¢Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas

tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 44 55,7 55,7 55,7
Casi Siempre 35 443 443 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 14: ;Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las
diversas tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 18 y el gréafico 14; sobre si se capacita al personal para la
ejecucion de las diversas tareas especificas inherentes a su puesto de

trabajo; los resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79
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colaboradores, se pueden observar que el 55,7% de los encuestados
afirmaron que a veces se capacita al personal y el 44,3% afirman casi
siempre, lo cual indica no siempre se capacita al personal para que empiece

a realizar sus tareas especificas de acuerdo al puesto.

Tabla 19:
¢, Se proporciona oportunidades para el continuo desarrollo del personal,

tanto en sus puestos de trabajo actuales como otros de superior nivel?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 19 241 24,1 25,3
Casi Siempre 59 74,7 74,7 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 15: ¢Se proporciona oportunidades para el continuo desarrollo
del personal, tanto en sus puestos de trabajo actuales como para otros de

superior nivel?
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Fuente: Elaboracion pro'pia. Resultados del SPSS.
De la tabla 19y el grafico 15; sobre si se proporciona oportunidades para el
continuo desarrollo del personal, tanto en sus puestos de trabajo actual
como para otros superiores; los resultados que se ha obtenido a partir de la

muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el 74,7% de los
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encuestados afirman casi siempre se proporciona oportunidades para el
desarrollo personal, el 24,1% afirma a veces, y el 1,3% afirman casi nunca,
lo cual indico que la mayoria de evaluados esta de acuerdo con las

oportunidades de desarrollo.

Tabla 20:
¢ Se fomenta las actitudes y comportamientos del personal incentivando la
motivacién y formacion de mentalidades mas receptivas hacia los nuevos

métodos, tecnologias y cambios organizativos?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 50 63,3 63,3 63,3
Casi Siempre 14 17,7 17,7 81,0
Siempre 15 19,0 19,0 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 16: ¢Se fomenta las actitudes y comportamientos del personal
incentivando la motivacion y formacion de mentalidades mas receptivas

hacia los nuevos métodos, tecnologias y cambios organizativos?
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 20 y el grafico 16; sobre si se fomenta las actitudes y
comportamientos del personal incentivando la motivacion y formacion de

mentalidades mas receptivas hacia los nuevos métodos, tecnologias y
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cambios organizativos; los resultados que se ha obtenido a partir de la
muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el 63,3% de los
encuestados afirman a veces se fomenta actitudes y comportamientos del
personal, el 19,0% afirma siempre, y el 17,7% afirman casi siempre, lo cual
indica solo a veces se incentiva la motivacion y formacion de mentalidades

MAas receptivas.

Tabla 21:

¢ Se promueve la capacitacién como actividad sistematica, planificada y
permanente cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar al
personal al proceso productivo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 36 45,6 45,6 45,6
Casi Siempre 43 54,4 54,4 100,0

Total 79 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 17: ¢Se promueve la capacitacién como actividad sistematica,
planificada y permanente cuyo propdésito general es preparar, desarrollar

e integrar al personal al proceso productivo?

Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 21 y el grafico 17; sobre si se promueve la capacitacién como
actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general es

preparar, desarrollar e integrar al personal al proceso productivo; los
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resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se
puede observar que el 54,4% de los encuestados afirman casi siempre
promueve la capacitacion como actividad sistematica, y el 45,6% afirma a
veces, lo cual indica que la mayoria de los encuestados afirman que casi

siempre se da las capacitaciones.

Tabla 22:
¢Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas

tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi Nunca 2 25 2,5 2,5
A veces 67 84,8 84,8 87,3
Casi Siempre 10 12,7 12,7 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico 18: ¢Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las

diversas tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?
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Fuente: Elaboracién propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 22 y el grafico 18; sobre si se capacita al personal para la
ejecucion inmediata de las diversas tareas especificas inherentes a su puesto
de trabajo; los resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79

colaboradores, se puede observar que el 84,8% de los encuestados afirman
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a veces se capacita al personal para la ejecucion de sus tareas, el 12,7%
afirman casi siempre, y el 2,5% afirma casi nunca, lo cual indica no se lleva
en totalidad la capacitacion del personal para que realice sus tareas

especificas.

d. Resultados de la dimensién 4: Retencion

La recoleccion de la informaciéon sobre la dimension Retencion se
realizaron a través de una escala de valoracion de 5 reactivos, los cuales
estan relacionados con politicas de motivacion e incentivos y programas de
implementacion y recambio de los colaboradores de la Institucion en la

Universidad Peruana Los Andes - 2019.

Resultados obtenidos sobre la Dimensién 1: Retencidn

Tabla 23:
Retencion
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 13 1,3
Casi nunca 42 53,2 53,2 54,4
A veces 35 44,3 44,3 98,7
Casi siempre 1 1,3 1,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 19: Retencion

Porcentaje

Casl nunca A veces Casl siempre

Fuente: Elaboracion propia en base a la tabla N° 25
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De acuerdo a la tabla 23 y el grafico 19; tomando en cuenta las encuestas
realizadas sobre Retencion de personal, en base a los datos hallados se
puede notar que del total de la poblacidn entre directivos, administrativos y
docentes, hay un mayor porcentaje con 53.2% mencionan que casi hunca
se da la retencion, dicen nunca el 1.3% y el 44.3% de los encuestados que
afirman que a veces se da la incorporacion. En conclusion de acuerdo a los
resultados no se cumple la retencion de personal para beneficio de la UPLA

2019.

Resultados por pregunta de la dimensién 4:

Tabla 24:
¢ Se promueven remuneraciones adicionales al salario basico del

personal, por sus logros u objetivos alcanzados?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 21 26,6 26,6 26,6
Casi Nunca 29 36,7 36,7 63,3
A veces 27 34,2 34,2 97,5
Casi Siempre 2 2,5 2,5 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 20: ¢Se promueven remuneraciones adicionales al salario bésico

del personal, por sus logros u objetivos alcanzados?

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracidn propia. Resultados del SPSS.
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De la tabla 24 y el grafico 20; sobre si se promueven remuneraciones
adicionales al salario basico del personal, por sus logros u objetivos
alcanzados; los resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79
colaboradores, se puede observar que el 36,7% de los encuestados afirman
casi nunca se promueven incentivos adicionales, el 34,2% afirman a veces,
el 26,6% afirma nunca, y el 2,5% afirma casi siempre, lo cual indica no se

dan remuneraciones adicionales al colaborados por sus logros obtenidos.

Tabla 25:
¢En la organizacion se busca promover a los mejores trabajadores en las

distintas areas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 9 11,4 11,4 11,4
A veces 60 75,9 75,9 87,3
Casi Siempre 10 12,7 12,7 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 21: ¢En la organizacion se busca promover a los mejores

trabajadores en las distintas areas?

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 25 y el grafico 21; sobre si se busca promover a los mejores
trabajadores en las distintas areas; los resultados que se ha obtenido a partir

de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que el 75,9% de los
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encuestados afirman a veces se promueve a los mejores trabajadores, el
12,7% afirman casi siempre, y el 11,4% afirma casi nunca, lo cual indica

mayormente no se promueve al mejor trabajador en las distintas areas.

Tabla 26:
¢Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus conocimientos

para mejorar su desemperio laboral?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 13 1,3 1,3
A veces 68 86,1 86,1 87,3
Casi Siempre 10 12,7 12,7 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 22: ¢Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus

conocimientos para mejorar su desempefio laboral?

100 18
g0 |

50 [

Porcentaje

Y

20 16

Casi Munca Awveces Casi Siempre
Fuente: Elaboracién propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 26 y el gréfico 22; sobre si se ofrecen oportunidad de aumentar
conocimientos para mejorar su desempefio laboral; los resultados que se ha
obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se puede observar que
el 86,1% de los encuestados afirman a veces dan oportunidad de aumentar
sus conocimientos al personal, el 12,7% afirman casi siempre, y el 1,3%
afirma casi nunca, lo cual indica que parcialmente se da la oportunidad de

mejorar en el desempefio laboral.
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Tabla 27:
¢ Se fomenta el bienestar integral, mediante oportunidades de descansos o

permisos especiales (para viajes o paseos)?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 13 1,3 1,3
A veces 42 53,2 53,2 54,4
Casi Siempre 35 44,3 44,3 98,7
Siempre 1 1,3 1,3 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 23: ¢Se fomenta el bienestar integral, mediante oportunidades de

descansos 0 permisos especiales (para viajes 0 paseos)?

Porcentaje

Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 27 y el gréfico 23; sobre si se fomenta el bienestar integral,
mediante oportunidades de descansos o permisos especiales; los resultados
que se ha obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se pudo
encontrar que el 53,2% de los encuestados afirmaron que a veces se da
bienestar integral a través de descansos 0 permisos especiales, el 44,3%
afirman casi siempre, el 1,3% afirma siempre, y el 1,3% afirma casi nunca,
lo cual indica que estan de acuerdo con la interrogante.

Tabla 28:
¢ Se promueven beneficios que incluyen el transporte, las horas extra y los

dias laborados en fines de semana, los incentivos personalizados, como
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alojamiento, comidas, teléfono, entre otros, en caso de que el colaborador

deba desplazarse a otra localidad para cumplir sus labores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 51 51 51
Casi Nunca 25 31,6 31,6 36,7
A veces 39 49,4 49,4 86,1
Casi Siempre 11 13,9 13,9 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 24: ¢ Se promueven beneficios que incluyen el transporte, las horas
extra y los dias laborados en fines de semana, los incentivos
personalizados, como alojamiento, comidas, teléfono, entre otros, en caso
de que el colaborador deba desplazarse a otra localidad para cumplir sus

labores?

Porcentaje

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre

Fuente: Elaboracién propia. Resultados del SPSS.

De la tabla 28 y el gréfico 24; sobre si se promueven beneficios que
incluyen transporte, horas extra y dias laborados en fin de semana; los
resultados que se ha obtenido a partir de la muestra de 79 colaboradores, se
puede observar que el 49,4% de los encuestados afirman a veces se
promueven beneficios, el 31,6% afirman casi nunca, el 13,9% afirma casi
siempre, y el 5,1% afirma nunca, lo cual indica que no se dan beneficios al

colaborador ya sea por transporte horas extra o fines de semana laborados.
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e. Resultados de la variable: Gestién por Competencias
La recoleccion de la informacién sobre la variable Gestion por
Competencias se realizd a través de una escala de valoracion de 20
reactivos, subdivididos en 4 dimensiones: reclutamiento y seleccion,
incorporacion, capacitacion y retencion con sus respectivos items. Este
proceso se llevd a cabo en una muestra representativa de la Universidad, la
misma que esta conformada por 79 colaboradores, perteneciente a docentes,

administrativos y directivos de la Universidad Peruana Los Andes- 2019.

Resultados obtenidos sobre la Variable: Gestion por Competencias

Tabla 29:

Gestidn por Competencias

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 74 93,7 93,7 94,9
Casi siempre 4 51 51 100,0
Total 79 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 25 : Gestion por competencias

Porcentaje

Aveces Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 29 y el gréafico 25; tomando en cuenta las encuestas

realizadas sobre Gestion por competencias de personal, en concordancia a
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los datos encontrados se puede notar que del total de la poblacion entre
directivos, administrativos y docentes, se observa que hay un mayor
porcentaje con un 93,67% de los encuestados que afirman que a veces se
aplica la Gestién por Competencias; mientras que hay un porcentaje de
5,1% que afirman que casi siempre se practica esta dimensién en la
Universidad y un 1,3% de encuestados afirman que nunca se practica; lo
cual indica el poco interés de poner en practica la Gestién por

Competencias.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion con el titulo Gestion por Competencias del personal en la
UPLA Filial Chanchamayo — 2019; en concordancia al tema de gestién del recurso intelectual,
la gestion por competencias se enfoca basicamente al desarrollo de lo que los colaboradores
son capaces de realizar en futuro; para ello se debe trabajar de la mano con el area de recursos
humanos.

Se busco responder al problema general que estd formulado de la siguiente manera:
¢Como se da la Gestidon por competencias del personal en la UPLA Filial Chanchamayo —
2019?, para lo cual, el objetivo especifico fue: Describir como se da la Gestion por
competencias del personal en la UPLA filial Chanchamayo — 2019; este resultado muestra
que en relacién a la aplicacion de la variable en mencion, se alcanzaron resultados que
expresan que el 93,67% de los trabajadores de la universidad encuestados, que afirman que a
veces se aplica la Gestion por Competencias; quiere decir que no consideran que la aplicacion
de la teoria administrativa en la organizacion sea evidenciable en resultados, mientras que
hay otro grupo, aunque con un porcentaje de 5,1%, afirman que casi siempre se practica esta
variable en la Universidad; esto conlleva a sostener que si consideran que ayuda a la gestion
administrativa en la organizacién; un 1,3% de encuestados considera que no hay evidencia o
simplemente no hay una aplicacion beneficiosa de la teoria aplicada, pues en nada o casi nada
a mejorado la gestion administrativa en la universidad; lo cual indica el poco interés de poner
en practica la Gestion por Competencias.

Ante los resultados expuestos, se toma en cuenta la investigacion “Propuesta de un
modelo de gestion del talento humano basado en competencias, desde la caracterizacion del
clima organizacional en la corporacion internacional para el desarrollo educativo — CIDE”;
realizada por Rodriguez Rojas, (2015), en la cual obtuvieron que la gestion de talento humano

por competencias en las escuelas de educacion superior, puede mostrar incidencia en la
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gestién académica, el compromiso con el talento humano que compone como el pilar de la
institucidn, prioriza las competencias transversales como motor para el alcance de la gestion
institucional, menciono que la gestion propone la estrategia y las competencias transversales
la hacen posible.
Respecto a la importancia de la gestién por competencias, establecié (Chavez Hernandez,
2012),
“Las empresas que hayan aprendido a evaluar y a desarrollar las
competencias de su personal estardn mas capacitadas para afrontar los
continuos retos del entorno. Por ello, se procura establecer opciones que
fortalezcan el talento de cada miembro de una empresa, a fin de tener

desempefios que se vean reflejados en el logro de objetivos eficientemente”.

(p.3)

En relacion a la dimensién 1: Reclutamiento y seleccion; evaluando el grado de
reclutamiento y seleccion en la Universidad Peruana Los Andes- Filial Chanchamayo, aun se
encuentra en un proceso reflejado con un porcentaje muy bajo; es decir 93, 7% expresa una
opinidn respecto a que no se cumplen adecuadamente los procesos de Reclutamiento y
seleccion; por lo cual optaron por responder que solo a veces se da este proceso, lo cual indica
no se esta obteniendo colaboradores con el perfil adecuado a los diferentes puestos de trabajo,
tanto administrativos como docentes, ello no permite obtener niveles expectantes para la
poblacion interesada.

En la investigacion: “Propuesta de un modelo de gestion por competencias para el
personal docente en la FAREM-Esteli”, Martinez Rivera, (2017) llego a tener las
conclusiones respecto al objetivo general y que evidencio que el modelo de gestion por
competencia completa y articula los procesos de eleccién, evaluaciéon del desempefio y

capacitacion, lo que le permitio a la institucion estimular el cometido eficiente del personal
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docente, ademas de potenciar, gestionar y desarrollar el talento humano con que cuenta.
También encontraron que existen buena satisfaccion laboral y relaciones humanas. La
evaluacion de desempefio docente juega un papel importante, porque es un proceso de
excelencia para la institucion, sobre todo para aquellos docentes que buscan la
perfeccionamiento continuo.

(Chavez Hernandez, 2012), menciono que: “Actualmente las competencias se han
convertido en una forma imprescindible del desarrollo humano para las empresas. Es

importante crear un ambiente laboral en el que existan mayores oportunidades de desarrollo”

(p. 6)

En relacion a la dimension 2: Sobre la incorporacion del personal en la Universidad
Peruana Los Andes — Filial Chanchamayo; no se esta dando adecuadamente, ya que el 45,6%
mencionan que nunca se da el proceso de incorporacion al personal nuevo, muchas veces no
se dan una comunicacion organizacional asertiva y los colaboradores que elaboran la
Universidad al dejar el cargo al colaborador nuevo no deja informacién respecto al area
correspondiente 0 muchas veces asumen las funciones el personal que viene por
recomendacion y que para los que esperan el desarrollo de aspectos meritocraticos conlleva
a establecer inestabilidad y por lo mismo no se genera una adecuada incorporacion sino
obstéculos en la gestion.

Torres Torres, (2017) en la investigacion: “Gestion del talento humano y calidad
educativa en las instituciones educativas privadas Sor Ana de los Angeles, San Juan de
Lurigancho — 20177, los resultados, mostraron que existe una relacion directa y significativa
entre gestion por competencias y calidad educativa en las instituciones educativas privadas
“Sor Ana de los Angeles” San Juan de Lurigancho — 2017, “de acuerdo a los resultados del
coeficiente de Rho de Spearman =0,288 y una significancia (Sig= p=0.009) menor a p=0.05.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna”; esto permite evidenciar que,
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si no se logra una adecuada cohesion entre los aspectos administrativos y la parte académica
y esto relacionado a la incorporacion de personal con el perfil adecuado, no se podria llegar
a resultados adecuados y beneficiosos para la organizacion.

“Las empresas estan enfocadas a incorporar nuevas estrategias para ser competitivas y
que sus empleados tengan los conocimientos, habilidades y destrezas que les permitan
mantenerse en el mercado de trabajo y desarrollen competentemente sus procesos

productivos” (Chavez Hernandez, 2012, p. 6).

En relacion a la dimensién 3: La capacitacion del personal es una accién estratégica que
deja mucho que desear en la organizacion, por lo mismo eso expresaron los encuestados
siendo el resultado; 55,7% que con opiniones respecto a que no se capacita al colaborador,
para mejorar la gestion administrativa y académica, muchas veces por que las pocas
capacitaciones que realiza a beneficio mayormente del personal docente se realiza en la sede
central de Huancayo; y en la cual muchas veces el personal solo se inscribe pero no participa
y esto no coadyuba al crecimiento de la organizacion ni del estatus profesional de cada
colaborador o docente.

Chagua Trauco, Garcia Valdivia, & Martinez Chiggo, (2017) expresaron en su
investigacion: “Mas alla del proceso de implementacion: un estudio sobre los factores criticos
que rodean la implementacion de gestion por competencias en Organizaciones publicas del
Pert”, mencionan que los resultados obtenidos sobre la gestibn por competencias “se
presenta como una herramienta de gestion de recursos humanos sumamente valiosa, dado que
integra la estrategia, el plan de recursos humanos y a las areas funcionales en la persecucion
de los objetivos, y que, en el caso especifico de su uso en Estado, hace las veces de un motor
para el cambio de los paradigmas anticuados de administracion”.

Una organizacion en la actualidad no puede aspirar a ser competitivo en un mercado tan

exigente si no cuida los aspectos de su talento humano.
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En relacion a la dimension 4: La retencion del personal, los encuestados
mayoritariamente mencionan que solo a veces se da estos casos y es por necesidad de personal
y se cumple en el personal docente mas no en el personal administrativo que muchas veces
ganan un espacio como contratos indeterminados mayormente por acciones legales; por lo
mismo el 53.20% considera que casi nunca se da en la organizacion, lo cual es un factor de
desmotivacién y de nulo aporte a la gestion orientado a la eficiencia.

Ulloa Mufioz, (2017) en su trabajo de investigacion: “Relacion entre las competencias
laborales del personal directivo y las competencias laborales del personal docente de la
Institucion Educativa N° 129 “Yamaguchi” del Distrito de Santa Anita- afio 2013,

En las cuales expresan los encuestados que existe una adecuada relacién entre el personal

de la institucion y que ello permite crecer y desarrollar vinculos especiales entre las personal.
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CONCLUSIONES

Se concluy6 que con un 93.67%, siendo el grupo mayoritario de encuestados que
afirman que solo a veces se aplica la Gestion por competencias, por lo cual esto no se
evidencia directamente en los resultados o capacidades del personal de la UPLA.
Mostrandose la poca iniciativa de poner en practica la gestion por competencias.

Se describid que en cuanto el proceso de reclutamiento y seleccidn, los encuestados con
93.7% del total, manifestaron que no se cumplen los lineamientos adecuados para ese
proceso tanto en lo administrativo como docente, por lo cual no permite alcanzar un
grado de alta competitividad para una casa superior de estudios.

Se describio6 que el 45.6% de la poblacidn encuestada, manifiesta que la incorporacion
del personal de la UPLA no se esta dando adecuadamente como en los procesos de
induccién o comunicacion organizacional. Esto generando barreras internas a la
integracion sistémica y organizacional.

Se describid que el 55.7% de la poblacion encuestada, encuentra que el personal no es
capacitado, y de darse solo se realiza en la sede de Huancayo con poca participacion
del total del personal por no ser descentralizado, limitando el crecimiento de la
organizacion y el profesionalismo de cada docente o colaborador de la UPLA.

Se describié que la retencién del personal se da regularmente en la parte docente mas
no en la administrativa, con 54.5% de que casi nunca se da ello. Encontrdndose asi
muchas veces una fuga de talentos al encontrar mejores oportunidades en la
competencia local o fuera de la region, lo cual muchas veces desmotiva y no aporta en

la seguridad de crecimiento profesional de los colaboradores de la UPLA.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la UPLA brindar mayor atencién a la gestion por
competencias del personal; respetando el proceso integral y competencias laborales de
cada uno de los colaboradores; como también las habilidades, capacidades,
compromiso, etc. Describir y brindar mayor importancia a la gestion por competencias

para mejorar las competencias de los colaboradores de la Universidad.

Se recomienda a las autoridades de la UPLA mejorar y determinar las politicas de
reclutamiento y seleccion de personal, considerando aspectos importantes como los
perfiles de puestos; para mejorar la integracion del talento humano y que estos tengan
competencias correspondientes a las funciones de cada puesto laboral. Se debe de

identificar colaboradores que se alineen a las competencias requeridas para cada puesto.

Se recomienda a las autoridades de la UPLA, establecer e implementar un proceso de
incorporacion del personal nuevo al cargo que postula para mejorar y potenciar sus
capacidades y habilidades laborales, puesto de que estas serviran de base, a fin de que

el personal desarrolle y cuente con sus mejores competencias.

Se recomienda a las autoridades de la UPLA, mantener y desarrollar el talento humano
a través de programas de capacitaciones permanentes, a fin de mantener actualizar a los
colaboradores; es decir, implementar necesidades de capacitacion para todos los
colaboradores de la Institucién. Conocer la capacitacion, que es la oportunidad de

potenciar conductas para mejorarlas y desarrollarlas.

Se recomienda a las autoridades de la UPLA para mejorar la retencion, identificar e

implementar politicas de flexibilizacion laboral, respecto a horarios, permisos por
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necesidad de atencion personal, de tal manera que los colaboradores se sientan
comprendidos y esto genere fidelidad para con la Institucion. Se debe implementar los
mecanismos necesarios para motivar a los colaboradores a través de ciertos beneficios

econdémicos, capacitaciones, etc.
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ANEXO 01: Matriz de Consistencia
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA

Problema General: Objetivo General: No se esta considerando | Variable 1 METODO DE

, L - . hipdtesis, considerando que ., . INVESTIGACION:
¢Como se da la Gestion por | Describir como se da la Gestion por Ia:F;nvesltigaciénl es de disgr:o Gestion por competencias
competencias del personal en la | competencias del personal en la descriptivo — simple, de una Dimensiones Cientifico
Universidad Peruana Los Andes Filial | Universidad Peruana Los Andes sola variable ' . METODO ESPECIFICO:
Chanchamayo — 2019? filial Chanchamayo — 2019. ' * Reclutamientoy :

seleccion L.
Descriptivo

Problemas especificos: Objetivos especificos: e Incorporacion NIVEL ’ DE
1. ¢Cémo se da el reclutamiento y | 1. Describir el reclutamiento y e Capacitacion INVESTIGACION:

seleccion del personal en la seleccion del personal en la ) Descriptivo

Universidad Peruana Los Andes Universidad Peruana Los e Retencion.

filial Chanchamayo — 2019? Andes filial Chanchamayo — EIEI\II\I\EEOSQI'LIJCE ACION: DE
2. ¢Coémo se da la incorporacion del 2019. )

personal en la Universidad _ . L Cuantitativo

Peruana  Los Andes filial 2. Describir la incorporacion del N

Chanchamayo — 20197 personal en la Unlver5|_d§d DISENO ) DE
3. ¢Como se da la capacitacion del (P:?]r:r?ghaam|;°§7 ,ZAE)nl%es filial INVESTIGACION

personal en la Universi_dfad Y : Descriptivo Simple

Peruana Los  Andes filial | 3. Describir la capacitacion del

Chanchamayo — 20197 personal en la Universidad M 0
4. ;Como dalaretencion del personal Peruana Los Andes filial Donde:

en la Universidad Peruana Los Chanchamayo — 2019. M= ML.Jestra

Andes filial Chanchamayo - o N O=Ob .

2019? 4, Describir la retencion del = Observacion

personal en la Universidad
Peruana Los Andes filial
Chanchamayo — 2019.

POBLACION Y MUESTRA

Conformado por 79
trabajadores entre el personal
directivo, docente y

administrativo de la UPLA —
Filial Chanchamayo en el
2019.



ANEXO 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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(directivos y demas
niveles
organizacionales)
en pos de los

objetivos

puesto de trabajo

los candidatos que les diferencian de
otros y les hacen mas idéneos para el
puesto de trabajo?

Existencia de

normativa para

25.

¢Se evallan las caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano
como requerimientos criticos para el
desempefio eficaz y eficiente de una
cierta tarea profesional?

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala Técnica
conceptual de
Medicion
Reclutamiento | Formacion y |21. ;La Organizacion cuenta con un plan de
o evaluacion de puestos de forma
La Gestion or -, capacitacion 4 i ann
por |y seleccion periodica’ Encuesta
) Competencias  es Evaluacion de | 22. ;La entidad cuenta con procedimientos
GESTION POR e : P : Instrumento:
. especificos o perfiles para cubrir cada
un  modelo de necesidad de de | de | Cania
COMPETENCIAS uno de los puestos de la organizacion? Cuestionario
gestion que permite personal
alinear a las - P - ;
Diagnéstico 23.;Se estructura y planifica las Escala de Likert
personas que actividades que permiten atraer, evaluar :
situacional del . aces que p ot Ordinal 6. Nunca
: e identificar al personal idoneo para el 7. Casi nunca
|ntegran una 0 :
o talento humano puesto de trabajo’ 8. A veces
organizacion 0. Casi siempre
Evaluaciones  del | 24. ;Se realiza una adecuada seleccion de 10. Siempre
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estratégicos.

Implica un
conjunto de
procesos

relacionados  con
las personas que
integran la
organizacion.
Permite reclutar y
seleccionar,
incorporar,
capacitar y retener
el personal. (Alles,

2015)

seleccion de

personal

26.

¢Se identifica al candidato que mejor se
adecue a las necesidades especificas del
puesto y a las necesidades generales de
la organizacion?

Incorporacion

Desarrollo  de
procesos de

induccién.

27.

¢ El personal nuevo pasa por un proceso
de induccion o adecuacion al cargo?

Planeamiento de

capacidades del

28.

¢Se realizan actividades de presentacion
e integracion del personal nuevo en el
area respectiva?

29.

. Se percibe una adecuada

personal. comunicacién organizacional en la
institucidn, siendo la sinergia un factor
que permite ejecutar bien sus labores?

Analisis del | 30. ¢El personal que labora en la institucién

clima y cultura

organizacional

esta predispuesta a brindar todo el
apoyo al personal nuevo respecto al
desarrollo de sus funciones?

Capacitacion

Evaluaciones de

desempefio

31.

¢Se capacita al personal para la
gjecucion inmediata de las diversas
tareas especificas inherentes a su puesto
de trabajo?

32.

¢Se proporciona oportunidades para el
continuo desarrollo del personal, tanto
en sus puestos de trabajo actuales como
para otros de superior nivel?




Capacitaciones
de formacion y

desarrollo

33.

¢Se  fomenta las actitudes vy
comportamientos del personal
incentivando la motivacién y formacién
de mentalidades mas receptivas hacia
los nuevos métodos, tecnologias y
cambios organizativos?

34.

¢Se promueve la capacitacion como
actividad sistematica, planificada vy
permanente cuyo proposito general es
preparar, desarrollar e integrar al
personal al proceso productivo?

35.

¢Se capacita al personal para la
ejecucion inmediata de las diversas
tareas especificas inherentes a su puesto
de trabajo?

106

Retencién

Politicas de

motivacion e

incentivos.

36.

.Se promueven remuneraciones
adicionales al salario basico del
personal, por logros u objetivos
alcanzados?

37.

¢En la organizacion se busca promover
a los mejores trabajadores en las
distintas areas?

Programa de
implementacion

y recambio

38.

¢Se ofrecen al personal la oportunidad
de aumentar sus conocimientos para
mejorar su desempefio laboral?

39.

¢Se fomenta el bienestar integral,
mediante oportunidades de descanso o
permisos especiales (para viajes o
paseos)?
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40. ¢ Se promueven beneficios que incluyen
el transporte, las horas extra y los dias
laborados en fines de semana, los
incentivos  personalizados,  como
alojamiento, comidas, teléfono, entre
otros, en caso de que el colaborador
deba desplazarse a otra localidad para
cumplir sus labores?




ANEXO 03: Matriz de Construccién del Instrumento

VARIABLE Dimensiones Indicadores iTEMS RESPUESTA
Formacion y ¢La Organizacién cuenta con un plan de evaluacion de puestos de
capacitacion. forma periddica?
Evaluacion de necesidad ¢La entidad cuenta con procedimientos especificos o perfiles para
de personal cubrir cada uno de los puestos de la organizaciéon?
Diagndstico situacional ¢Se estructura y planifica las actividades que permiten atraer, evaluar
Reclutamie del talento humano. e identificar al personal id6neo para el puesto de trabajo?
ntoy Evaluaciones del puesto ¢Se realiza una adecuada seleccion de los candidatos que les
seleccién de trabajo. diferencian de otros y les hacen més idoneos para el puesto de trabajo?
¢Se evallan las caracteristicas y capacidades determinadas de
Vi1 — . ~ .
5 o . nteman mo r rimien riti ra el mpefio eficaz
‘,?52”°” Existencia de normativa a _te_ ano como _eque entos c_ tcoi para el desempefio eficaz y NUNCa
COMPETEN para seleccion de personal ef|C|e_nte qe. una cierta tarea profesmryal : .
CIAS ¢Se identifica al candidato que mejor se adecue a las necesidades
especificas del puesto v a las necesidades generales de la organizacion?
Desarrollo de procesos ¢El personal nuevo pasa por un proceso de induccion o adecuacion al Casi Nunca
de induccion. cargo?
., ¢Se realizan actividades de presentacion e integracion del personal
Incorporacio Planeamiento de nuevo en el area respectiva?
n ' A veces

capacidades del
personal.

¢Se percibe una adecuada comunicacion organizacional en I
institucién, siendo la sinergia un factor que permite ejecutar bien sus

labores?




Analisis del clima 'y
cultura organizacional.

10.

¢El personal que labora en la institucion esta predispuesta a brindar tod
el apoyo al personal nuevo respecto al desarrollo de sus funciones?

Capacitacion

Evaluaciones de
desempefio

11.

¢Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas
tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?

12.

¢Se proporciona oportunidades para el continuo desarrollo del personal,
tanto en sus puestos de trabajo actuales como para otros de superior
nivel?

Capacitaciones de
formacion y desarrollo

13.

¢Se fomenta las actitudes y comportamientos del personal incentivando
la motivacion y formacion de mentalidades mas receptivas hacia los
nuevos métodos, tecnologias y cambios organizativos?

14.

¢Se promueve la capacitacién como actividad sistematica, planificada y,
permanente cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar al
personal al proceso productivo?

15.

¢Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas
tareas especificas inherentes a su puesto de trabajo?

Retencidén

Politicas de motivacion
e incentivos.

16.

¢Se promueven remuneraciones adicionales al salario basico del
personal, por logros u objetivos alcanzados?

17.

¢En la organizacion se busca promover a los mejores trabajadores en
las distintas areas?

Programa de
implementacion y
recambio

18.

¢Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus conocimientos
para mejorar su desempefio laboral?

19.

¢Se fomenta el bienestar integral, mediante oportunidades de descanso

0 permisos especiales (para viaies 0 paseos)?

Casi siempre

Siempre




20. ¢ Se promueven beneficios que incluyen el transporte, las horas extra y
los dias laborados en fines de semana, los incentivos personalizados,
como alojamiento, comidas, teléfono, entre otros, en caso de que el
colaborador deba desplazarse a otra localidad para cumplir sus labores?




ANEXO 04: La data de procesamiento
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ANEXO 05: ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES - FILIAL CHACHAMAYO

COORDINACION

SUB DIRECCION DE

RECTORADO

I DIRECCION
COORDINACION DE GESTION DE LA

- CALIDAD
COORDINACION DE ASUNTOS
ADMINISTRATIVOS, PLANIFICACION Y
PRESUPUESTO
SUB DIRECCION
COORDINACION COORDINACION DE COORDINACION
DE ADMISION DE REGISTROS Y BIENESTAR DE
MATRICULAS UNIVERSITARIO RESPONSABILIDAD
SOCIAL
ESCUELA

Fuente: Universidad Peruana Los Andes — Filial Chanchamayo




ANEXO 06: MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DE LA UPLA.
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Ley de Creacion N® 23757
Secretana eneral

Avenida Girildez N® 231 = Jer. piso - Telefax 064 - 213346

TRANSCRIPCION. 5e fia expedidb fa Rpsaluciin N 1811-2019-CUR,
Huancayo, 19.09.2019

EL CONSEJO UNIVERSITARIO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Estando a lo soligtada y en wsa de 13 facultades oiorgadas &l Consajo Universitrio por Ley Universitania N* 30220, Estalulo dé [a

Uriversidad Pesyara Log Andss, sdecuado a la Ley Uriversilaria W™ 30220 v demdss dsposiciones lagales viganles,

5E RESUELVE:

Brt ¢ APROBAR o Marual da Organeacon y Funcianes (MOF) 2019 de la Univergidad Peruans Los Andas modificadn, fomwulads par el
Jake e La Ofigina Universitaria da Planificacin medirde Oicia N* (450-2018-0UPLAN-UPLA da fecha 1508, 2019 y presentada
medignta Provaido N® 4364-3018-R-UPLA de fecha 18.08 2019, documento de gesfion qu ma parte de b prasanie Resducién.

Art.2* DEJAR 5 EFECTO iocda disposicitn [egal yio noma que se aponiga a la presanis Rasoludon.

Bet.3* ENCARGAR 2 los Vicermclires Académico y de Invesfigaddn, a los Decancs de ks Facullaces, al Direclor de la Escuela de
Posggrade, al Director Genersl de Adminsiracion, a los Jefes de las Oficinas da Asesoria Juridica, Gastion da fa Caldad, Informilica
y Sistemas, Markeling y Comunicaciones, Registros y Matriculas, Economia y Finanzas, Recursos Humancs y damés Instancies
Acminisirativas, & cumplmiento ce la presente Rastluciin

Art. 4" TRANSCRIBIR la presents Rasohcion a las Oficras de Audioria y Control imama, y Planificacion para su conocimiento y fines
pertingntas
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Cr. Jose& Manued Castiio Custodio

Racior
Dr. Rubén Dario Tapia Shguera
Vicemechor Académico
Dr. Wilbes Gonzaio VAsgUEZ Vasquez
Vicarmecion ds Inveadigacion
DECAMNOS
Or. Fredl Guidmaz Martinez Decans ds la Facultad de Clenclias
Adminkstrativas y Contables
Or. Willams Rorald Oilvera Aculia Decans de la Facultad de Clenclas da ka
Salud
Mg. Genman Victor, Ciuentss Moya Decanc de la Facultad oe Derscho y
Clencias Polficas
Dr. Casio Aursdlo Tomes Lopez mmumﬁmw
Dr. Robeno Jesils Bemanio Cangaiuala Decans de la Facultad Medicing Humsans
ESCUELA DE POSGRADD
Lo drmblirm o penotad o por AL
Dr. Juan Manue] Sancher Soln mmhﬁmmm
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Fig. Joel Sdoraies Matoes Viks
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Loy de Craaciin ¥ 23757
Secretaria Genessl
Aovaida Gindldez N 231 - Ser. piso - Tolefax, 064 - 213346

TRANSCRIPCION. 5¢ s expodido (s Ssslicidn NV 2822- 010U
MHoancayw, 19092019

EL CONSEJO UNIVERSITARIO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
VISTOS:

Leyes Neos. 30220, 23707 y 26602, Estadnn de by Universidad Passans Los Arcies, adacisdd 818 Ley Unimaestina W° 30020, Resolucionee
Nros. O11-0154U, D10-018AL, 048201940, 1182 2118CU.R y 13102018 CU-R, Oficio N* 450-2012-OUPLANUPLA, Proweids W*
4354-2019-R-UPLA ¥ aouento da Consejo Lniserstarc o1 Seson Exvacedinariy de fecha 19092019, respactaments; v,

Que, o Estado reconoce a autonomia entrers tara La auloromisinhereete & 135 urv sersidackes s# aecn di confonidiad oon 10 asadieciso
o0 b Conasucién, |a srosanta Loy y demas nonmativas opl icabies”,

D4, o Congreso da la Repética medante Ley N° 267508 de fecha Y0.048.1505, moa#ca la denomerandn de & “Unfsersitsd Prvads Lo
Ardin” por 3 03 “Universicad Peruana Los Andes”;

Due, 1s Asamties Lnisersd antd 00 1a Uniwats s Possang Los Andes er Sasidn Extraordaarnia de fecha 27.01. 2008, agreeba y prodama el
Estanto de b Universidad Pevused Los Andes, adecusdo 8% Ly Lnisicediria N' 30020 por | Asaatias Uniaesi 1asa, on cunpdmiento &
I dspeesto en |2 Segunca Dispomodn Complemantarts Transitads de by Ley enfis chindy y dR3png U wgenda 6 (ati od s sgulents
g 50 peblicacide {31.03 2015) en of Giano Otola 51 Peuang ™,

e, bs Universidad Peruans Los Andes @3 un g netlucsde con personana pidics, de dasecho privado sin fines de Lo, creada por Loy N*
23757, ¥ su ampkods Ley N 29307, v oom su modficatons Ley N* 26603 v, sutorizacdn delinifes por Risolucion N° S43-55 01 o
fecha 18.06 1920 ouyd sgha o5 UPLA; es o comunidad acadimics, orestacky 6 1 rreesigante v 8 B 00080033, Qua brinda uns fmacin
huUmansta, Sentiics y 1a00iogica 20N LN chard condlencia de nuesto pofs como reafidad mourbrsl o Sereiiod pilicos eeancihe,
mﬂm.M|M,

Cur, 13 Assrrbies Unfsersiiyis a0 Sosdo Exttsond raris o8 fecha 1309 2019, spaveha & Estaban de 13 Uriwarsdad Penana Los Andes,
adecsady ala Ley Ushersitata N° S0220. con las prcisiones o2 133 Aricados o Estatnd 03 15 L vinidad Passans Los Anoes, shborsdas
por a Comisicn encangad de ey s rejesies ywWo peeciiones de fones, en curplniento s 1s Rasolsdn N 044-2010-AU-CU 03 hchs
13,09 2019 03! misnd modo, deja 5t efecto 1Dda dspasotn legal no 0o gue 52 0POrG 3 lo presenter ¥ Shpote 5U vigaecks d Extsin
de | Urivacsdisd Preusrs Los 20 & party 4 dia Sguianks 09 52 pubiicasian en of Pomal de Transparenda de |2 Universicd Peruasa
Los Arddes®,

Cuo, 2 Untversidad Peruana Los Andes, 5o spe o ses ponopecs v por [ss SRpoaciones patingries & L3 Constitucids Poflica el Pend,
Ly Universiania N* 30220, Ley Genarad de Educacain N° 20044, «f prasents Extatulo, s Raghanasis o Organzacslo y Funcionss [ROF),
& Manwal 03 Crganizacdn y Fundiones (MOF)L p demias eglamenics inlermos ¥ normas oonexss™;

Cue |3 Unversidad Pam ars Los Ardes 0o2a 08 a40000mia normalva, de gobiemo, cadmica, adminisTatva § eoontmica, de corlormicad
000 1a Corstiuckin, ka Ley Universitara N® 30220 y derés sonmas sphcabies®,

Cus, ef Convaso Lk wers2and 25 o Orgaso de Disecoion Superior de gesdon ssraingica, e promooda y apcucitn 02 Is Universded”,

, of Corsepo Uniserstanio Sere aybeciones (v aprobir o Apobir ¢ Raghanento 9 Eleccionss y obos sglaminios ntemos
A50eciSa0s, 2% COMO Vg Su CumpiTIentn; Conoont  resoiver Kodkes h3s dees SEUNNG3 QU6 N0 SN SACOTANCEINS B s aunidates
arivrsiadis, y olas que sefaie o Estatuto el Regiamento de Crpanacin ¥ Fancioness |[ROF) y dermis seglamentos %6 1 Univiceidad®,
03, ¢ Romoe o o prsnaro y ieprasantants bsgsl o2 s Usawrsidsd Thes 595 ca0g0 y 3 Deteacin Exchsna, | drencicn, conduonn
¥ Qeson Cel gubieno UrivesS 1310 60 (0008 SUS AMDAE, dare de los fimites o2 |2 Loy y of presere Estaiuic®

Qug, laUniversicad se organiza por Faculisdes que 500 uradades &8 nacin )adimcs, profesiond y de gesion las que estan integradas
por cocenias, eshidanies y graduados®

0ue, o Corsejo Unkwerstaro en Sesidn Extraond revsa de facha 17 07 2010, sorute o Reglamento 83 Qrganacds y Fundons (ROF) -
2015 d% la Univarsidad Peuana Los Andes ™

Que, o Corssfo Univarstano aa Sasiin Exraontinasa de fecha 19032019, spusta o Plas Exrstigicn heitucinsl (PE1) 010 - 05 %6
fa Universidad Pauan s Los Andes mod §caco, documento qua forma pate de ke presente ',

Os0, of Joke de la Oficiza Untwerstania de Panfcacide meckanis Ofico N* 450-2015-OUPLAN-UPLA da fecha 15.06.2019, remite f sofor
Ractor o Asglamento de Organzacdn y Funoones {A0F) - 2012 e ks Uriweesickad Pensns Los Andes modcadd, para conodmiento y
Iestamiento pantinaeie;



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Loy de Craacain V0 23757
SReenida Girndlifez N° 231 - 3er. piso - Telefax 064 - 213346

TRANSCRIPCION. 5¢ k2 expatidh (@ Rpsofiscide N™ 1822-2059-CU-K
FHasacayo, 12022019

EL CONSEJO UNIVERSITARIO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Oue, o sefior Recior KA Conocimiento del documento y madkarie Proveids N* 4554 2013-R-AUPLA 8 lcha 19.09.2018, ko remie a
Seoretaris Garerd pera s pUsd ) 3 considacacion del Conseyo Linfsersiang.

Que, bos Miermbeos o Corso Lvivensdano @0 Seside Sdraondnana de facha 18 (8 2015, laen cnocman k) el epsdans y dapus
dol debate perrente. scusedan Apebar o Reclamanto de Owganizacks y Funaones (ROF| - 2019 de b Usivirsidad Panyang Los Ades
modiScado, ot por of Jebe o 1y Oficne Universiania de Panidcackn mediante Oficc N* 450-2018-CUPLAN-UPLA % hats
19092019 y presertado mediarte Provsico N° 4354-0019-R-UPLA 63 fecha 19082014, documenio nomaieo que S0 (s o
Prasania; y dejar s electo 1oda dsposcon leg Wo MONTE QUE 93 0PONgE 3 |a prasene:

Estard) 8 b 501230 p 99 50 da las faostades otorgackss o Corseys Usersliato por Loy Universiaria N° X020, Estatato de
Univerzadad Panéna Loe A0 05 Bdecuado afa Loy Unwersiaria N* S0220 5 demde dupostiones Bgaks vigankss;

SE RESUELVE

At APROBAR o Rngamenh de Ossrizecisn y Fundooss (ROF) - 2019 da |2 Unteersidad Peniana Los Andes mocicado,
Mwuumuaaummmwmmwmmmwam
1909 2010 y prosentiad Madiania Proweids N* 43542078 RUPLA de lacha 10 00 2018, documanis nomal v que koena pana
e b preserts Fsahusin

A2 DEJAR SN EFECTO nds dheposicsdn 0gal ph nomma que 52 opongd 2 la preseals;

Aty  ENCARGAR 2 los Vicomecions Acadenico y &3 imawiyaciin, 3 Ios Dacanos de las Facutades, of Diecior ds b Escods 02
Prsgaso, # Discior Generdl de Adminsiacon, 8 s Jeles d a3 Olcinas de Asesoria Jurktica, Gesson de b Cabdad
1 Matricutes, Encenia y Finseaas, Racursos Humanos y denas

Inkemddcn y Setemas. Maketng y Comanicadones,
Iretseciay Aominkiiivas, & curplimiaalo de 12 preserie
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AUTORIDADES UNIWVERSITARIAS

Or. Josa Manusl Casilo Cusiodio
Ruschor

Dr. Ruben Cark Tapla Siguera
Wicarmesbor Académilco

Or. Wiber Gonzaln WVasquer Vasques
Wicamesior de Investhgackon

DECANDE

DOr. Fred Gutismaz Martinez acano da la Facultad de Clenclas sdminlstrativas y
Coniablas:

D Willlames Ronakd Olivera Acuria Dacano de ka Facultad de Clenckss de 1a Sabud

Mg Serman Victor, Cifuenies Moya Digc:amio de la Facultad de Deracho y Clenclas
Poirthcas

D Casio Aurello Tomes Lopez Dacano de ka Facultad Ingenberia

Or. Robeno Jesls Bemands Cangahuala Digc:amc de la Facultad Medlcing Humana

ESCUELA DE POSGERALDND

DOr. Juan Manwes Sancher Soio Director da ka Escusia de Poagrado



@ UNIVERSIDAD PERUANA LO3 ANDES

BEGLAMENTO DE ORGANIZACION Y FUNCIONES - UPLA
ELABORACION

Dr. Uldanicd InoCencio Aguado Rivenos
JEFE DE LA OFICINA DE PLANIFICACION

EQUIPO TECNICO:
Mg Jod Shorates Matos Vila
Lic. Carfos Enrigue Pomalaya Baguerizg
Ing. Nadia Erit Ospina Justo
CPC. Karing Soldrzans Torpoo
Ter Antencr Ekas Cardenas Ramirez
Srta. Maria Rojas Balbin

Fuente: https://upla.edu.pe/transparencia-institucional/



ANEXO 08: Confiabilidad y Validez del Instrumento
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ANEXO 09: Consentimiento informado y Carta de aceptacion

—————— e ==

CONSENTIMIENTO INFORMADO

SOLICITO: Autorizacion de
aplicacion del instrumento de
recoleccién de datos en la
Universidad Peruana Los
Andes — Filial Chanchamayo.
umvsnpﬁmocmtéwa at\)’g AND.
= = BECCION

Seflor: Mg. Hilario Romero Girén

=i o
Director de la Universidad Peruana Los Andes Exp 05 it FoLIo
Filial Chanchamayo 5 35 . 2019 ol

‘,OJa;.......'.......g“..‘].....' i 'ma;
wessssieisgiin,,,
F resente.-

Yo, PHAMELA KATHERINE CONDE CUADROS, identificada con DNI.
71066919, de la carrera profesional de Administracién y Sistemas de la Universidad
Peruana Los Andes, me presento y expongo lo siguiente:

Que, al estar en la etapa de desarrollo de mi proyecto de investigacién, titulado
“GESTION POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL EN LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES FILIAL CHANCHAMAYO
= 2019”, para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Administracién,

solicito a Usted se sirva autorizar a la suscrita para poder aplicar el instrumento de
investigacion que sea necesario para la obtencién de Informacién y procesamiento
de datos para la realizacién del trabajo de investigacion, el cual se realizar4 en forma
anénima a los profesionales administrativos ¥y docentes de las diferentes dreas y

oficinas.
Por lo expuesto.

Solicito dar una carta de respucsta con autorizacién para concluir la Investigacion

de mi tesis.

Chanchamayo, 05 de Diciembre del 2019.

Bach. Pﬁamela :E Conde Cuadros

DNI. 71066919
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UNTVERSIDAD PERUANA LOS ARDES
FILIAL GHANCHABAYO

“Avo de la lucha contra la corrupeion y la impunidad”

Chanchamayo, 05 de diciembre del 2019

Carta N2 0046-2019-D-UPLA- FCH

Sefiorita

PHAMELA KATHERINE CONDE CUADROS
Bachiller de E.P. de Administracidn y Sistemas

Presente.-

Estimada sefiorita:

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de saludarla cordialmente
y, comunicarle en atencidn a su solicitud presentada sobre brindarle autorizacion para
aplicar instrumento de evaluacion para la inscripcién de su Proyecto de Investigacidn:
GESTION POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL EN LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES FILIAL CHANCHAMAYO para optar su Titulo Profesional de Licenciada en
Administracién ; esta Direccion le otorgo lo AUTORIZACION correspondiente a fin que
pueda realizar lo solicitado.

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle mi
consideracion.
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ANEXO 10: Fotos de la aplicacion del instrumento







