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RESUMEN

La presente investigacion se encuentra enmarcada dentro del método general
cientifico, método especifico descriptivo, tipo basico.El mundo globalizado que enfrentamos en
el dia a dia, nos muestra mercados mucho més competentes ya sea por el desarrollo tecnologico,
la calidad de profesionales que la componen, la atencion inmediata de la informacion, entre otras,
las mismas que son conducentes a que las empresas u organizaciones operen de manera eficiente
frente a los constantes cambios, lo que conlleva a realizar periddicamente diagnosticos
organizacionales que nos permitan identificar problemas in situ y poder predecir los futuros
acontecimientos a los que se hara frente. Es por ello que la presente investigacion formula el
problema principal (Como se desarrolla el modelo de las 7S de Mckinsey en la gestion
administrativa del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes? El objetivo general de
este estudio fue Describir el desarrollo del modelo de las 7S de Mckinsey en el proceso
administrativo del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes., contando con
instrumentos que permitirdn el recojo de la informacion a través de cuestionarios que sera
aplicada a la poblacién conformada por 95 trabajadores (personal no docente 93 y personal
docente 02) del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes, describiéndolos y
analizandolos posteriormente.

PALABRAS CLAVE:
Gestion administrativa, UPLA, Modelo de las 7 S de McKinsey, estilo, sistemas, estrategia,

estructura, habilidades y valores compartidos.
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ABSTRACT

This research is framed within the general scientific method, specific

descriptive method, basic type. The globalized world that we face in the day to day, shows
us much more competent markets either due to technological development, the quality of
professionals that compose it, the immediate attention of information, among others, the
same ones that are conducive to the Companies or organizations operate efficiently in the
face of constant changes, which leads to periodic organizational diagnoses that allow us to
identify problems in situ and to be able to predict future events that will be addressed. That
is why this research raises the question: How is the Mckinsey 7S model developed in the
administrative process of the Central Office of the Peruvian University Los Andes? The
general objective of this study was to describe the development of the Mckinsey 7S model
in the administrative process of the Central Office of the Peruvian University Los Andes.,
With instruments that will allow the collection of information through questionnaires that
will be applied to The population consists of 95 workers (non-teaching staff 93 and teaching
staff 02) from the Central Office of the Peruvian University Los Andes, describing and

analyzing them later.

KEYWORDS:

Administrative management, UPLA, McKinsey 7 S model, style, systems, strategy,

structure, skills and shared values.



INTRODUCCION

En este mundo globalizado y de constantes cambios, toda organizacion enfrenta
cambios derivados de los impactos econdémicos, sociales, politicos o culturales, que en
muchas ocasiones no son percibidos por los directivos o representantes de las empresas, sin
darse cuenta el efecto que producen en ella. Conocer esta problematica a tiempo, permitira
desarrollar estrategias para la mejora, asi que al elaborar el diagndstico situacional podremos
identificar e interpretar los factores y actores que determinan su situacion, analizar sus
perspectivas y evaluar la misma. En nuestro Per( de acuerdo a las estadisticas de MIPYME,
la microempresas son el 96,2%, pequefia 3,2% y mediana 0,1%, de lo detallado el 87,6%
se dedican a la actividad de comercio y servicios y el 12,4% a la actividad productiva, quiere
decir manufactura, construccién, agropecuario, mineria y pesca . Sin embargo, ninguna es
ajena a las mejoras que debe realizar para mantenerse en el mercado, cumpliendo las
expectativas del cliente en vista que el desconocimiento no favorece al desarrollo de una
nueva cultura organizacional; asi como no saber llevar los servicios a nuestro consumidor
final, la incapacidad de fortalecer las areas competentes, desconocer si el personal actual es
el adecuado para poder realizar un proceso de crecimiento y la resistencia al cambio, podria

llevarnos al fracaso.

Es por ello que la Universidad Peruana Los Andes, siendo una organizacion con 36 afios de
servicio puede encontrarse dentro de estas dificultades, siendo sensible a los constantes
cambios del mercado en el cual opera, ya sea por la actualizaciébn de normas o
implementacién de las mismas, lo que puede afectar en la estrategia (Strategy), estructura
(Structure), sistemas (Systems), habilidades (Skills), el ~ recurso humano (Staff), estilo
(Style) y valores compartidos (Shared Values), por lo que se pretende identificar las causas

de sus falencias, a través de estos siete elementos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Hoy en dia la Universidad Peruana Los Andes, enfrenta el proceso de
licenciamiento, el mismo que implica cumplir con Condiciones Bésicas de Calidad
(CBC) tanto en el proceso académico como administrativo, es por ello que el
presente trabajo de investigacion se enfoca en éste Ultimo, ya que nos encontramos
inmersos en un ambiente de invariables situaciones y cambios ante las cuales
debemos buscar la sobrevivencia y mostrarnos competentes, o que no muchas
veces resulta facil, sino todo lo contrario, implica estudio constante, evaluacion y
crear estrategias dentro de la organizacion a fin de asegurar la calidad de servicio
en este nivel.

Es por ello que, la aplicacién del instrumento que se pretende aplicar estara
dirigida al personal no docente del Local Central asi como a los Jefes de Oficina de
la Universidad Peruana Los Andes, a fin de obtener resultados que ayuden a
proponer la estructuracion de nuevas estrategias para mejorar aspecto que el
modelo Mckinsey evalla, de no hacerlo imposibilitaria concretar de manera
acertada la mision y visién de la Universidad, convirtiéndola en una causa para el
incumplimiento de los objetivos organizacionales, ello conllevaria a bajar los
niveles del desempefio, asi como la eficiencia en la organizacion, por tanto, es
importante que, cada oficina informe y concientice la situacién en la que se
encuentra, considerando acciones que permitan la evaluacion constante orientados

al cumplimiento de las metas.
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Se cree que, uno de los motivos por el cual la Universidad no pudo realizar
este analisis, es debido a su constitucion y tamafo, pareciéndolo innecesario ya sea
por factores econdémicos, tiempo, o la falta de personal idéneo o quiza
desconocimiento, siendo importante conocer la situacion actual para tomar las
medidas que se estimen pertinentes.

Es por lo que, siendo este ultimo, el motivo a investigar, decido evaluar el
proceso de la gestion administrativa a partir del modelo de las 7s de Mckinsey en
el Local Central de la UPLA, el mismo que involucra los factores de estrategia,
estructura, sistemas, estilo, personal, valores y habilidades. La evaluacion se hace
necesario para descubrir posibles inconvenientes a fin de corregirlos, detectar las
areas de mejoramiento, asi como la fuente de oportunidades para aprovecharlas.

1.2. Delimitacion del problema

La investigacion, se basara en tres delimitaciones, siendo los siguientes:

e Delimitacion Temporal: El periodo de estudio considerado para la presente
investigacion cobertura el analisis de los resultados del ejercicio 2019 .

e Delimitacion Espacial: La investigacion tendra como &mbito geografico a la
ciudad de Huancayo, el mismo que incluye al personal no docente del Local
Central de la Universidad Peruana Los Andes.

e Delimitacion de Recursos: La investigacion estuvo sujeta a la disponibilidad y
acceso a la informacidn proporcionada por parte del personal no docente del Local
Central de la Universidad Peruana Los Andes, considerando la reserva y
confidencialidad de la informacion.

Con este estudio no desapareceran las frustraciones ni conflictos, solo se pretende

reducirlos. Asimismo, se busca mejorar la gestién administrativa en funcion a los

tipos de liderazgo que se establecen en la Universidad.
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El trabajo de investigacion es autofinanciado, en vista de la inexistencia de apoyo

financiero.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1.

1.3.2.

Problema General
¢Como se desarrolla el modelo de las 7S de Mckinsey en la gestion

administrativa del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes?

Problemas Especificos

¢Las estrategias se relacionan con los objetivos de la Universidad Peruana
Los Andes?

¢La estructura organizacional es funcional para la Universidad Peruana Los
Andes?

¢Los sistemas de informacion impulsan las actividades de las oficinas del
Local Central de la Universidad Peruana Los Andes?

¢El personal no docente demuestra habilidades requeridas por la Universidad
Peruana Los Andes?

¢El personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes se
encuentra de acuerdo en formar parte de la misma?

¢El personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes
desarrolla un estilo de liderazgo adecuado?

¢ Como influye los valores practicados en el Local Central de la Universidad

Peruana Los Andes?

1.4. Justificacion

1.4.1.

Social

Con la descripcion del desarrollo del modelo de las 7 S de McKinsey en el

proceso administrativo del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes
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se podra mejorar los aspectos internos y consecuentemente la calidad de gestion

hacia el personal interno como externo.

1.4.2. Teodrica

1.4.3.

Considerando la existencia de este enfoque de las 7s de McKinsey, se ha
realizado la consolidacion de informacion teorica con la finalidad de facilitar
a los futuros investigadores referencias relacionadas al tema.

Gracias a este aporte se evidencié lo importante que es la implementacion de
las 7s de McKinsey ya que permite evaluar cualquier tipo de estrategia en la
organizacion y si éstas estarian alineadas con dichos factores.

Metodoldgica

Mediante la elaboracién de la presente investigacion se emple6 técnicas o
instrumentos como cuestionarios, test, cuadros estadisticos, pruebas de las
hip6tesis entre otros, las que permitieron la evaluacion de las 7 dimensiones
de la metodologia de McKinsey, de tal manera que ayud6 a recolectar la

informacion necesaria.

1.5. Objetivos

1.5.1.

Objetivo General
Describir el desarrollo del modelo de las 7S de Mckinsey en la gestion

administrativa del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes.
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1.5.2. Objetivos Especificos
Interpretar si las estrategias se relacionan con los objetivos de la Universidad
Peruana Los Andes.
Determinar si la estructura organizacional es funcional para la Universidad
Peruana Los Andes.
Determinar si los sistemas de informacion impulsan las actividades de las
Oficinas del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes.
Determinar si el personal no docente demuestra habilidades requeridas por la
Universidad Peruana Los Andes.
Detallar si el personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes
se encuentra de acuerdo en formar parte de la misma.
Determinar si el personal del Local Central de la Universidad Peruana Los
Andes desarrolla un estilo de liderazgo adecuado.

Explicar la influencia de los valores practicados en el Local Central de la

Universidad Peruana Los Andes.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

En el contexto nacional

Garcia y Mendoza (2018), en su tesis titulada “Diagnostico organizacional
basado en el modelo de las 7°s de McKinsey en la empresa Inversiones Muchik
S.A.C. en la ciudad de Mochumi —Lambayeque” en la Universidad Catdlica Santo
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Tesis presentada para optar por el titulo de
Maestra en Administracion con mencion en Gestion del Talento Humano.
Se llegd a la conclusion de que la variable estrategia tiene un funcionamiento
desfavorable en la organizacion pues no ha definido con claridad una estrategia
empresarial que guie sus actividades para cumplir con los objetivos, ocasionando
que los procesos internos y recursos no estén orientados al desarrollo de una
estrategia, ademas de no tener estrategias de diferenciacién y ventaja competitiva
ya que la empresa no lleva a cabo el andlisis interno y externo que permita conocer
los factores de amenaza y debilidad a los que se enfrenta. En cuanto al objetivo
diagnosticar y determinar el funcionamiento de la estructura interna en la empresa,
se concluyd que la variable estructura en la empresa posee deficiencias. Falta
formalizar las comunicaciones internas, los perfiles de puestos y el control de cada
area o departamento. Cabe destacar que existen actividades que no son congruentes,
ni responden a la organizacion y su tamafo. Los resultados no favorables para la
estructura interna de la organizacion, el control y supervision de areas no existen ni
tampoco del trabajo realizado por los subordinados, por consiguiente, falta de

gestion y organizacion por parte de los directivos.
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En el contexto internacional

Viteri y Jaramillo (2013); en su tesis titulada “El Modelo McKinsey de las
7-S y su Aplicacion a la Empresa AGA. Enfoque en el Area de Operaciones
Comerciales”, Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, Guayaquil
(Ecuador). Tesis presentada para optar al grado académico de Magister en
Administracion de Empresas, concluydo que la “evaluacion de la estrategia
competitiva de AGA muestra que existen deficiencias en la cobertura geogréafica y
en la respuesta agil a las quejas de los clientes ademas, se debe mejorar la
puntualidad de las entregas de productos a los clientes y distribuidores; también que
la evaluacion muestra que existen deficiencias en la estrategia E-business lo que
implica que debemos trabajar en este aspecto, en el siguiente capitulo ilustramos el
modelo de negocio mediante la implementacion de este tipo de estrategia”.
Escorcia y Pérez (2014); en la investigacion titulada “Analisis Organizacional de la
Empresa Herrera & Durand Ltda. basado en el Modelo de la 7 S de McKinsey”,
Universidad de Cartagena, Cartagena (Colombia). Trabajo de investigacion
presentado para optar por el titulo de Maestra en Administracién con mencion en
Gestion del Talento Humano.
En la investigacion realizada, el interesado concluy6 que las variables analizadas
segun el modelo de analisis organizativo de McKinsey son determinantes en la
busqueda de la mejora de la eficiencia en una organizacion, ya que su estudio ayuda
a evaluar y detectar las deficiencias existentes en ciertas areas, lo que permite al
mismo tiempo generar un diagnostico inicialmente para aquellos factores
caracteristicos de las variables estudiadas, para luego realizar un analisis general de
la empresa, lo que contribuye a generar estrategias o recomendaciones de mejora,

segun sea el caso.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Modelo MCKINSEY -7S
El enfogue de McKinsey integra y examina siete puntos importantes que se
debe considerar para cualquier compafiia u organizacion, tales como:
Analisis DAFO, estrategias, estructura, sistemas, habilidades, recurso
humano, estilos de liderazgo, valores y, es porque este método, a discrecion
de la autora del presente plan de tesis, decidié elegirlo para evaluar la
gestion administrativa del Local Central de la Universidad Peruana Los
Andes, con base en el modelo 7S de McKinsey. Ademas, éste es un disefio
que actualmente aplica McKinsey & Company, una de las consultoras mas
importantes y prestigiosas del mundo.
Las primeras citas de como se divide la estructura organizativa, a través de
las "Siete S", se dan inicio en el Continente Asiatico. Por ejemplo,
Rodriguez en Mora (2011), detalla lo siguiente:
Las “Siete S” de la distribucion organizacional se mencionaron por primera
vez en el afio 1981 en “El arte de la administracion japonesa” por Richard
Pascale y Anthony Ahos. Estos autores investigaban sobre el logro y éxito
de la industria japonesa. Asimismo, durante el mismo tiempo, Tom Peters y
Roberto Waterman, exploraron lo que realiza una compafiia excelente.
También aparece en el libro: "En busca de la excelencia", escrito por Tom
Peters y Roberto Waterman el mismo que fue tomado como un instrumento
basico por la consultora global McKinsey, es desde ese entonces que ha sido
conocido como el Modelo de los "Siete S".
El comienzo fue afirmado por Abassi, Reza y Mehdi (2015, p.44), siendo asi

qgue el modelo de las 7 s de McKinsey se desarroll6 en 1980 por los
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consultores de McKinsey Tom Peters, Robert Waterman y Julien Philips
con el apoyo de Richard Pascale y Anthony G. Athos, a partir de la
introduccidén, dicho modelo se utiliz6 ampliamente por estudiantes y
profesionales, por lo que, continla siendo una herramienta popular de
planificacion estratégica.

Sin embargo, hay nociones de que los estudios se llevaron a cabo en ambos
paises (Estados Unidos y Japon), siendo asi que el andlisis surgid al inicio
de esquematizacion del modelo de las Siete S, por ejemplo, Rodriguez
(2017) asevera que, “el modelo surgio después de analizar las empresas mas
exitosas de la época en los Estados Unidos y Japon, identificando
basicamente las siete areas que afectan de manera directa el rendimiento del
negocio. En el idioma inglés, las siete areas inician con la letra "S™ , por lo

que se denomina el Modelo de la 7 S™.

2.2.2 Utilidad del modelo Mckinsey —7 S
El ejemplo de las 7S puede adaptarse a cualquier contexto que la organizacion
experimenta, ya que trabaja como un instrumento. Abassi et al., (2015), por
ejemplo, precisa: “Este modelo se puede emplear en muchas situaciones y es
un instrumento valioso cuando se cuestiona el disefio de la organizacion”.
Se utiliza para:
* Proporcionar el cambio organizacional.
* Ayudar con la implementacion de nuevas estrategias.
* Identificar cambios futuros de cada area.
* Proporcionar la unién de las organizaciones.
No obstante, el modelo se adapta mejor a empresas que cuenten con poco

tiempo en el mercado, en vista que su finalidad es precisar los aspectos de
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cada uno, lo que constituyen una organizacion, el modelo de los 7 es muy
adecuado para las empresas que estan en proceso de establecerse o que han
estado operando por un corto tiempo. (Desafios de gestion, 2015).

No es tan aplicable para aquellos que cuentan una larga historia o se
estructuren de manera tradicional, porque éste método (McKinsey) pretende,
precisamente, trasladar la manera en la que se tomaran las decisiones de los

niveles superiores a cada sub nivel de la empresa. (Desafios de gestion, 2015)

Elementos del modelo Mckinsey — 7 S

El modelo incluye la conexion de siete elementos interdependientes.

Segun Del Alcazar (2017)”: ElI modelo estd compuesto por 7 esferas
interconectadas, cuyo elemento central son los valores compartidos. Cada una
de las esferas, refleja un elemento bésico en cualquier organizacion y su

integracion a la gestion de marketing, comunicacion y estrategia comercial.

ESTRUCTURA

( SISTEMAS

ESTRATEGIA )

VALORES
COMPART

HERRAMIENTAS k ESTILO

RECURSOS
HUMANOS

Figura 1: Interconexion de las 7 S
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Cada elemento se consigna en dos grupos diferentes denominadas "blandas™
y "duras" de acuerdo con su viabilidad de identificacion y gestion.

La estrategia, estructura y sistemas se consideran dentro de los elementos
duros ya que son mucho maés faciles de identificar y administrar a diferencia
de los elementos blandos. De igual manera, los elementos blandos, si bien son
las mas dificiles de manipular, son la base de la organizacion y es muy
probable que creen una ventaja competitiva sostenida (Abassi et al,. 2015,
p.45)

Por consiguiente, los 7 elementos del modelo de analisis de organizacion de

McKinsey son:

2.2.1.1 Estrategia (Strategy):

La Universidad de Buenos Aires (2013, p. 1) precisa:

“(...) son las acciones que una organizacion toma para obtener una
ventaja sostenible sobre la competencia”. Por ejemplo, puede
adoptar una estrategia de bajo costo a través de la produccion
econémica o sistemas que brinden a los clientes mas valor que la
competencia.

De igual manera por ejemplo, si una empresa elige la estrategia a
corto plazo podria ser una mala eleccion, sin embargo, si esta
alineada con los otros 6 elementos, puede proporcionar resultados
solidos.

Las Estrategias Competitivas:

El desarrollar este tipo de estrategia permitird realizar una
competencia adecuada en la industria. La estrategia competitiva es

una combinacién de objetivos (objetivos) que la empresa busca y
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medios (politicas) con los que intenta alcanzarlos (Porter, 2012,
p.34).

Existe el método tradicional Ilamada mesa redonda que consisnte en
formular las estrategias competitivas que se basan en la relacion de
los objetivos, politicas y actividades internas que tiene una
organizacion.

Segun Porter, 2012 precisa que (...) “es una herramienta que integra
los aspectos esenciales de la estrategia competitiva en una sola plana.
En medio de la rueda estan los objetivos de la empresa, que es la
conceptualizacién mas extensa de como se desea competir y sus
objetivos especificos, ya sea econémico como de otro tipo. Los
radios de la rueda nos mostraran las politicas operativas basicas
mediante las cuales se intenta cumplirlas. Bajo los encabezados de
la rueda, una afirmacion breve de estas politicas debe optimizarse a
partir de las actividades de la organizacién, dependiendo de la
naturaleza de la empresa, los gerentes formulan politicas de una
manera mas 0 menos concreta. Una vez especificado, el concepto de
estrategia servird para guiar el comportamiento general de la
empresa. Al igual que la rueda, las radios (politicas) se irradiaran
desde el centro (objetivos) y la reflejaran; deben conectarse entre si;
de lo contrario, la rueda no girara.

Markides (2002, p. 152) afirma que “Todo lo que la empresa hace
en su negocio tiene que confiar en sus habilidades, recursos y

capacidades, de modo que para llevar a cabo las actividades que su
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estrategia requiere, la empresa debe desarrollar las capacidades y los
activos necesario "

Para el uso de la estrategia debe existir el compromiso de las
personas que deseas trabajar, sin embargo, no siempre basta con
pedir ese compromiso; sino que el personal esté dispuesto a
ejecutarlo. (Markides, 2002, p.153)

Ademéas, como una caracteristica derivada del tamafio de la
organizacion. Las pequefias y medianas empresas en Per( proponen
estrategias que se adaptan a su naturaleza. “(...) la pequefia y
mediana empresa busca concentrarse en una propuesta de valor
agregado para su cliente potencial y desarrolla méas una apuesta de
mercado que una estrategia completa que obedece a un plan

estratégico formal y expreso.” (Roca, 2001, p. 838).

2.2.1.2 Estructura (Structure):

Abassi, at. al (2015, p.46) refiere que, la estructura “representa la
forma en que se organizan las divisiones y unidades de negocios e
incluye la informacion de la que es responsable ante quién. En otras
palabras, la estructura es el organigrama de la empresa. También es
uno de los mas visibles y faciles de cambiar”.

La UBA (2013, p.2) es: “La forma en que las tareas y las personas
estan especializadas y divididas, y la distribucion de la autoridad. La
agrupacion de actividades y relaciones de informacién. La forma en
que se coordinan las actividades de los miembros de la

organizacion.”
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La UBA (2013, p.2) sefiala ademas que: “La clave es que los lideres
entiendan que la estructura puede llevar a las personas a enfocar la
atencion en ciertos temas e ignorar otros. Ademas, las relaciones de
informacidn en una organizacion a menudo indican qué subunidades
tienen mas poder e influencia”.

La estructura ideal que deberian manejar las organizaciones:

En si, no se trata de como dividir las tareas, sino mas bien sefialar
gue es una cuestion de énfasis y coordinacion, de como hacer que
todo funcione bien (Mintzberg y Quinn 1993, p. 347).
Consecuentemente, es ‘“desarrollar la capacidad de centrarse en
aquellas dimensiones que, en ciertos momentos, son importantes
para la evolucion de la organizacion y, por lo tanto, estar listos para
volver a concentrarse cuando surja un cambio en las dimensiones
cruciales.” (Mintzberg et al., 1993, p. 347).

“Si la estructura no fuera suficiente, dentro de varios factores para
lograr los objetivos propuestos en una organizacion, ¢;cudl seria?
Obviamente, resta la estrategia. Alfred Chandler (1962) fue el
primero en sefialar que la estructura sigue la estrategia y, mas
precisamente, dijo que una estrategia de diversidad requiere una
estructura descentralizada. Ciertamente, tener ideas claras sobre la
estrategia hace que el disefio estructural sea mas racional”.
(Mintzberg et al., 1993, p.347).

Una estructura organizativa debe preceder algunos conceptos,
fundamentos o bases para quienes la propongan o establezcan .

Gibon, Ivancevich y Donnelly (2001, p. 367) aseveran que:
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La estructura organizativa es el resultado de decisiones de gestion,
las que se relacionan con cuatro aspectos importantes: la division del
trabajo, la base para la departamentalizacion, el tamafio de los
departamentos y la delegacidn de autoridad (...), que esté relacionada
con el disefio organizacional.

Para disefiar una estructura organizativa , los gerentes "deben
elegir entre mil marcos alternativos de tareas y departamentos. El
proceso mediante el cual toman estas decisiones se denomina disefio
organizativo y esto simplemente significa decisiones y acciones
producto de una estructura organizativa" (Gibson et al., 2001,
p.371).

Tomando en consideracion el concepto de disefio y estructura
organizacional, los gerentes o jefes deberan tomar decisiones y las
acciones pertinentes para implementarlas, centrandose en el trabajo
individual, los departamentos o grupos de trabajo y la delegacion de
autoridad dentro de la estructura creada . (Gibson et al., 2001)

Los directivos son quienes tomaran la decision de cémo dividir las
tareas, actividades en trabajo mas pequefios o relacionadas.
Pretendiendo de esta decision conceptualizar los puestos de trabajo
en términos de responsabilidades y acciones especializadas. Los
responsables son quienes disponen las bases por las que se agrupan
las labores individuales. Esta disposicion se asemeja a otro tipo de
decision para su clasificacion y puede concluir en grupos que

cuentan con trabajos que son relativamente similares o diferentes.
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Los directivos son quienes toman la decision del tamarfio apropiado
del grupo, siendo los mismos responsables de informar a cada
instancia.

Los directivos van a distribuir la autoridad entre los trabajos
encomendados, esto implica el derecho de tomar decisiones sin la
aprobacion de un gerente superior y de exigir la obediencia
respectiva. Los trabajos designados involucran cierto grado de
responsabilidad al tomar decisiones dentro de los limites prescritos.
Sin embargo, no todas las actividades tienen el derecho de exigir
obediencia de otros. Considerando éste ultimo, las lineas de mando
se diferencian de los puestos directivos y de los que no. Existen casos
que los gerentes pueden exigir a sus subalternos obediencia pero no
siempre ellos lo hace.

La toma de decisiones que realizan los directivos, va a comprometer
al recurso humano de la organizacion con la finalidad de organizarla
de manera adecuada.

Se debe considerar el formar unidades con el respectivo personal
dado que los mismos van a formar el disefio de la empresa, debiendo
mantener la comunicacion efectiva y mantener el vinculo entre si.
Los vinculos pueden darse de dos maneras: “Vinculos verticales, que
coordinan las relaciones jerarquicas ascendentes y descendentes.
Ejemplo: Gerencia General, Gerencia por areas, Supervisores,

Empleados” (D1 Lonardo y Stamato, 2012, p. 82).
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“Vinculos horizontales, que propician la relacion entre unidades de
un mismo nivel jerarquico. Por ejemplo: ventas, compras,
produccion, etc” (Di Lonardo et al., 2012, p. 82).

De la misma manera, existe una serie de datos que ayudaran con el
disefio de la estructura organizacional y mantenerlo enfocado con los
objetivos de la organizacion. Di Lonardo et al., (2012) revela que:
“Cubrir las funciones necesarias para el logro de los objetivos de la
organizacion y de acuerdo con el concepto de division del trabajo en
tareas homogéneas. Que cada funcion tiene un solo responsable a
cargo de ellos. Que las funciones estén coordinadas segun criterios
de jerarquia y subordinacién.” (p. 82).

El contar con objetivos a largo a plazo asi como contar con una
estructura organizativa son importantes dado que sus fundamentos
seran puestos en préactica con la finalidad de ser alineados, tener las
ideas claras e informar cualquier actividad.

“La estructura organizativa cumplira dos tareas para la institucion.
Se debe proporcionar una estructura de responsabilidades, asi como
las relaciones de los subordinados y los grupos, también debe brindar
estrategias para poder relacionar y coordinar los elementos
organizativos en un todo vinculado. La estructura se refleja en el
organigrama. Al vincular a la organizacion en un todo coherente
requerird el uso de sistemas de informacion e instrumentos de enlace
ademas del organigrama”. (Daft, 2013, p.131)

“La estructura organizativa puede disefarse para ofrecer vinculos de

informacion verticales y horizontales basados en el proceso de
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informacion necesario para satisfacer el objetivo general de la
organizacion. Los gerentes pueden optar por orientar hacia una
organizacion tradicional disefiada para eficiencia, con énfasis en
enlaces verticales, como jerarquia, reglas y planes y sistemas
formales de informacion, o hacia una organizacion contemporanea
proyectada para el aprendizaje y la adaptacion, que se destaca en la
comunicacion horizontal y la coordinacion. Los vinculos verticales
no son suficientes para la mayoria de las organizaciones hoy en dia.
Las organizaciones proporcionan vinculos horizontales a través de
sistemas de informacion multifuncion, contacto directo entre
gerentes a través de lineas departamentales, grupos de trabajo
temporales, integradores y equipos a tiempo completo”. (Daft, 2013,
p.131)

Las alternativas para agrupar funcionarios y departamentos en un
proyecto estructural general incluyen redes funcionales,
divisionales, multifocales, horizontales y virtuales . La seleccion
entre estructuras funcionales, divisional y horizontal determina
donde la coordinacién y la integracion serdn mayores. Con
estructuras funcionales y divisionales, los gerentes también usan
mecanismos de enlace horizontal para complementar la dimension
vertical y alcanzar la integracion de departamentos y niveles en toda
la organizacion . Con una estructura horizontal, las actividades se
organizan horizontalmente en torno a los procesos de trabajo

centrales. (Daft, 2013, p.131)
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(...) la estructura de la matriz busca alcanzar un equilibrio entre las
dimensiones vertical y horizontal de la estructura”. “La mayoria de
las organizaciones no existen en estas formas puras, en lugar de usar
estructuras hibridas que incorporan las caracteristicas de dos 0 mas
tipos de estructura. (Daft, 2013, p.131)

Los gerentes buscan encontrar el equilibrio correcto entre control
vertical y coordinacion horizontal”. “Las sefiales de desalineacion
estructural incluyen retrasos en la toma de decisiones, falta de
innovacion, bajo rendimiento de los empleados y conflictos
excesivos. (Daft, 2013, p.131)

Finalmente, un organigrama no es sélo muchas lineas e imagenes en
un pedazo de papel. El objetivo del organigrama es incentivar y
dirigir a los empleados para actividades y comunicaciones que
permitan a la organizacion alcanzar sus objetivos. El organigrama
ofrece la estructura, pero el comportamiento de los empleados. Es
una guia para garantizar que las personas trabajen juntas, pero la
administracion debe implementar la estructura y ejecutarla. (Daft,
2013, p.131)

Considerando lo anteriormente detallado, con la finalidad de llevar
a cabo las actividades, funciones y operaciones de una manera
correcta los objetivos deben alineados a las necesidades de cada
organizacion. Franklin (1998, p.243) afirma que:

La jerarquia consiste en establecer lineas de autoridad (de arriba
abajo) a través de los diferentes niveles y definir la responsabilidad

de cada funcionario ante un superior inmediato. Esto permite
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localizar las unidades administrativas en relacion con aquellas que
estan subordinadas a ellas en el proceso de autoridad. La estructura
de cualquier institucion debe estar compuesta de varios niveles
interrelacionados, es decir, las unidades administrativas deben estar
ubicadas en una escala que les permita atencidn, control y
supervision, ya que la funcion asignada corresponde a una cierta
autoridad y responsabilidad: contacto con el pablico o con los bienes
y servicios producidos, su ubicacion en la escala sera menor y podra
haber un mayor nimero de tareas de planificacién, coordinacion y

control.

2.2.1.3 Sistemas (Systems):

Segin la UBA (2013, p.4) se describe a: “Los Procesos y
procedimientos formales usados para gerenciar la organizacion,
incluyendo sistemas de control gerencial, medicién de performance
y sistemas de compensacion, planeamiento e informacion”

Por sistemas entendemos todos los procesos y procedimientos,
formales e informales, que una organizacién usa para administrar
diariamente. Los sistemas tienen un impacto profundo en la
eficiencia de la organizacion porque concentran la atencion de los
gerentes. Las informaciones que reciben las personas, como se
evallan y como son recompensadas ejercen una gran influencia
sobre el objeto en que estan concentradas y en qué acttan. (UBA,

2013, p.4)
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Considerando la definicion anterior Abassi, etal., (2015, p.46)
destacan que:

Son los procesos y procedimientos de la empresa, que revelan como
estdn los negocios, las actividades diarias y como se toman las
decisiones. Los sistemas son el area de la empresa que determina
coémo se hace el negocio y que debe ser el foco principal de los
gerentes durante el cambio organizacional.

Sistemas organizacionales:

Mintzberg y Quinn (1993, p. 348), especifican los sistemas como:
Todos los procedimientos formales e informales que hacen que la
organizacion funcione dia a dia y afio a afio: sistema presupuestario
de inversion de capital, sistema de entrenamiento, procedimientos
contables para costos, sistemas presupuestarios . Si en el modelo
7s hay alguna variable que amenaza con dominar las otras variables,
esta puede ser la de los sistemas . Si desea entender cémo una
organizacion realmente alcanza (o no alcanza) sus objetivos, solo
necesita observar sus sistemas . Si desea cambiar una organizacion
sin implementar una reestructuracion, debe intentar cambiar sus
sistemas . (...)

Para muchos gerentes de negocios, la palabra "sistemas” tiene una
connotacion de administracion aburrida, dinamica e intermedia .
Sin embargo, es increible ver como los cambios en los sistemas
pueden reforzar de manera eficaz la eficacia de la organizacion, sin
los efectos colaterales que a menudo resultan de parchar la

estructura .
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Los sistemas, tanto informales como formales, dentro de una
organizacion tienen un papel importante en ellos, a través de estos
puede diagnosticar el estado actual de la situacion organizativa, en
las actividades u operaciones diarias .

Laudon y Laudon (1996, p.8) especifican que los sistemas de
informacion  también se  definen como: “componentes
interrelacionados que capturan, almacenan, procesan y distribuyen
informacion para dar soporte a la toma de decisiones, control,
analisis y vision en una institucién .

(...) los sistemas de informacidén deben estar alineados con la
institucién para proporcionar la informacién necesaria para los
grupos importantes dentro de ella . Al mismo tiempo, la institucion
debe estar atenta y abierta a las influencias de los sistemas de
informacidn para beneficiarse de las nuevas tecnologias . Los
sistemas de informacion afectan a las instituciones y éstas
necesariamente afectan el disefio de sistemas (...) . Hay una
relacién uno a uno entre las organizaciones y las tecnologias de la
informacidn, esta relacion compleja en ambas direcciones esta
mediada por varios factores que condicionan las decisiones a tomar
por los administradores. Entre otros factores que miden las
relaciones estan la cultura organizacional, la burocracia, la politica,
las tendencias de negocios y el puro azar . (Laudon y Laudon, 1996,

p.95)
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Roque (2004), asevera: “Los sistemas de informacion, tanto para una
empresa grande como para una organizacion mas pequefia, deben
cumplir los siguientes requisitos” (p.72).

“Multiplicidad de fuentes: los datos valiosos no necesariamente Se
obtienen y corroboran con una sola fuente. Se utiliza una gran
cantidad de fuentes para acceder a ciertos elementos de informacion.
Por lo tanto, la basqueda y obtencion de informacién no termina con
la primera fuente que la proporciona.” (Roque, 2004, p.72).
“Complementariedad: ciertos datos se pueden completar, ampliar o
restringir con el uso de esta pluralidad de formas de acceso a la
informacion” (Roque, 2004, p.72).

“Caracter provisional: este caracter provisional consta de dos
aspectos.” (Roque, 2004, p.72):

El primero es que ciertos datos (por ejemplo, estadisticas sobre
importaciones de un pais, datos numeéricos sobre el consumo de un
determinado mercado, etc.) que deben actualizarse periédicamente
para preservar su validez y validez, con el fin de utilizarlos en
negocios internacionales las politicas . (Roque, 2004, p.72).

El segundo se refiere al caracter provisional de la conservacion de
toda la informacion obtenida, aunque parte de ella no parece ser Util
para los objetivos perseguidos . Se evitara el procesamiento y la
eliminacion de aquellos datos que, en un primer analisis, no son
coherentes con los objetivos establecidos y no se deben descartar al
principio, aunque no tengan una relacion directa con el mercado o

producto que se pretende conocer . La informacion compilada
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puede ser multifuncional, puede tener mas de un uso definido . Los
datos obtenidos pueden ser Gtiles en una etapa posterior, como
informacion complementaria o ampliada con fines estratégicos . La
informacion obtenida de manera no intencionada puede contribuir al
desarrollo de mercados o comercializacion de productos que no
estaban dentro del plan original de laempresa . También es posible
descubrir ciertos nichos de mercado rentables para la empresa”. Por
lo tanto, el proceso de filtrar y descartar informacion solo sera parte
de una evaluacion realizada en periodos posteriores . (Roque, 2004,
p.72).

Facil sistematizacion para fines de registro y consulta: los datos
obtenidos deben archivarse sobre una base que contenga un sistema
acumulativo de clasificacion de informacién por fuentes (directa,
indirecta, etc.), por producto, por mercado, por compafia y por
fecha. Esta organizacion permite a la empresa la disponibilidad de la
informacidn contenida en la base de datos, para la implementacion
de politicas y decisiones mas precisas . (Roque, 2004, p.72).
Pueden considerarse otras caracteristicas de los sistemas de
informacion, siendo las siguientes:

“Complejidad: en ciertos casos se puede obtener un volumen de
informacion suficientemente importante. Esta magnitud de datos
requiere un ordenamiento constante de los sistemas administrativos
para un proceso, archivo y disponibilidad adecuados en ellos.”

(Roque, 2004, p.72).
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“Parcialidad: la informacién en general, y especialmente la
relacionada con ciertos mercados externos, no estd completa. No
proporciona todos los aspectos de un mercado o un producto. Esta
informacion es perfecta, ya que siempre faltaran datos de algunas de
las variables y, por lo tanto, no reflejara fielmente todos los cambios
que se han producido en un entorno externo determinado. La
compafiia obtiene datos sesgados sobre ciertos comportamientos de
variables, que reflejan solo una parte de la realidad del momento en
que se lleva a cabo la investigacion y algunos comportamientos
futuros. Esta pregunta refleja un cierto grado de incertidumbre sobre
algunos aspectos de la informacion contenida en un sistema dado”.
(Roque, 2004, p.72).

Los procesos forman parte de los sistemas de una organizacion, su
numero y cantidad se ajustan al tipo de empresa. Di Lionardo et al .
(2012, p.60), lo precisan: Se llama proceso a toda accion que se
realiza en una entrada (input) para obtener una salida (output) . Es
imperativo que una persona responsable esté a cargo de cada
proceso. He aqui que simultineamente entra a tallar la S de
personal, donde el proceso de eleccion a un trabajador tiene que ser
eficaz y se pueda encontrar el idéneo para el puesto, cargo o
funcion .

Los procesos administrativos tienen formas de forjarse en las
empresas :

“Aquellos que ocurren dentro de la organizacion, en las

interacciones que ocurren entre sus partes. Por ejemplo el archivo de
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una devolucion formada por el comprador.” (Di Leonardo et al.,
2012, p.61)
“Aquellos que se producen como un efecto de las interacciones entre
la organizacion y su entorno.” (Di Leonardo et al., 2012, p.61)
“Entre los multiples procesos que se generan en una organizacion, la
planificacién, la gestion y el control son fundamentales, ya que
determinan las acciones de la organizacién dentro del contexto social
e influyen en el futuro de las organizaciones. (...)” (Di Leonardo et
al., 2012, p.61).

2.2.1.4 Habilidades (Skills):
Las habilidades que los empleados de la firma realizan muy bien.
También se incluyen capacidades y competencias . Durante el
cambio organizacional, a menudo surge la pregunta : ;qué
habilidades realmente necesita la compafiia para reforzar su nueva
estrategia 0 una nueva estructura? (p.46)
El elemento de habilidad incluye, segun la UBA (2013) :
"Caracteristicas distintivas de las competencias, sistemas, practicas
de gestion y tecnologias de las personas” (p.5).
Los observadores de negocios generalmente los caracterizan por lo
gue hacen mejor . Conversamos sobre el servicio al cliente de
Singapore Airlines, las innovaciones de 3-M y los procesos de
gestion de Hewlett-Packard .
Estos atributos representan las competencias distintivas, las
habilidades que estas empresas poseen . Es la organizacion que

tiene estos recursos desarrollados a lo largo de los afios, no las
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personas . Muchos tedricos de la administracion argumentan que el
principal factor que influye en el destino de las organizaciones es su
capacidad para cultivar areas de conocimiento o habilidades distintas
0 competencias clave . (UBA, 2013, p.5)

Habilidades competitivas

Las habilidades de los colaboradores son cruciales para cumplir los
objetivos de la organizacion, ya que son a través de estos, con los
que logran cumplir sus tareas y actividades . Sin embargo, la mayor
o menor eficiencia en el cumplimiento de sus trabajos, dependera del
grado en gue sus habilidades se desarrollen, ademas de la influencia
de otros factores de caracter personal y organizativo . ES por eso
que las organizaciones deben conocer en detalle las habilidades y el
conocimiento que las personas requerirdn para asumir un
determinado trabajo, asi como desarrollar habilidades en sus
colaboradores de una manera que sea compatible con las necesidades
de la organizacion . La creacion de talento organizativo se puede
lograr a través de dos caminos "Seleccion de profesionales con
habilidades (competencias) segun lo que la empresa necesita. (...)
Generar un entorno organizativo que genere valor profesional y
motive a los empleados a contribuir y continuar en la organizacion.
(...)” (Alles, 2005, p. 32) . “Competencia de comprension para la
articulacion dindmica y funcional de conocimientos, habilidades,
actitudes, actos de evaluacion que guian la practica en el desempefio
de calidad (funciones, responsabilidades, actividades y unidades

operativas) "(Pintado, 2011, p.113).
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Sin embargo, el desarrollo de competencias estd subordinado Al
deseo y compromiso del colaborador . (...) el desarrollo de
competencias sélo es posible si la persona asi lo desea . Por lo
tanto, las personas involucradas deben participar en la decision,
comprometerse con la decision . En la vida profesional,
observamos empresas que gastaron grandes sumas en planes de
entrenamiento en los que los participantes no tenian interés o
compromiso, por lo que tomaron las actividades sin preocupaciones,
casi tan divertidas o incluso a menudo con aversion . (Alles, 2005,
p.144).

La organizacion debe analizar las capacidades que se requieren para
cumplir las funciones de un trabajo en particular, de la misma
manera que debe conocer las brechas entre las capacidades del
personal existente y las capacidades que su trabajo requiere o
requerird en el futuro . Es importante que una organizacion estudie
sus posiciones cuidadosamente para identificar y sopesar los
conocimientos y habilidades que cada una requiere . Esto se puede
lograr a través de los sistemas de analisis de trabajo y de valoracion,
como los utilizados en los programas de compensacion . (Shell y
Bohlander, 2013, p. 203).

Tener talento para una determinada posicion significa tener un cierto
numero de habilidades, hasta cierto punto . (...) cuando el talento
se divide en competencias, la comparacion entre el talento necesario
y el talento de la persona evaluada permite, a su vez, segmentar la

brecha de competencia existente . (Alles, 2005, p. 55).
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“A partir de ahi, debe analizarse el grado que cada persona tiene de
cada competencia, y una vez que se conoce la brecha entre el nivel
requerido y el nivel existente, se pueden tomar medidas para
reducirlo o eliminarlo.” (Alles, 2005, p. 55).

“Si bien todo es posible en términos de comportamiento humano,
cuando en las evaluaciones se observan comportamientos que
revelan la ausencia de cierta competencia (o que generalmente se
denomina "competencia no desarrollada™), el desarrollo de esa
competencia se intuye como una respiracion larga y dificil.” (Alles,
2005, p. 144)

Por lo tanto, desde el punto de vista del negocio, cuando estas
circunstancias son verificadas, la recomendacion usual es la
atribucion de la persona a otra posicion que no exija competencia o
competencias registradas en un nivel "no desarrollado”,
especialmente si son de importancia vital. Importancia para alcanzar
el éxito en la posicidén que actualmente ocupa esa persona (Alles,
2005, p. 145)

El desarrollo de competencias y conocimientos en los colaboradores
se ajusta a los planes estratégicos de la organizacion ya los planes de
desarrollo que la organizacion posee para el colaborador .

El programa de desarrollo profesional debe basarse en los objetivos
y también las necesidades de la organizacion . (...) los objetivos y
necesidades de la organizacion deben estar vinculados a las
necesidades profesionales individuales de sus empleados, de manera

tal que mejore la eficiencia de los trabajadores y su satisfaccion, asi
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como el logro de los objetivos estratégicos de la empresa . (Snell y
Bohlander, 2013, p. 202).

(...) el entrenamiento sintetiza las diversas actividades que una
organizacion debe realizar para la transmision de conocimiento y el
desarrollo de competencias con el objetivo de alcanzar una mejor
adaptacion personal-personal en su personal, refiriéndose tanto a la
posicidn que cada persona ocupa actualmente en cuanto a la posicion
que ocupara en el futuro . (Snell y Bohlander, 2013, p. 202).

El aprendizaje continuo, en nuestra concepcion, incluye tanto
conocimiento 'y habilidades. Si una organizacion decide
comercializar un producto en un nuevo mercado o nuevos productos
en el mismo mercado, las nuevas tareas se adaptaran al conocimiento
y a las habilidades . (Alles, 2005, p. 119).

Existen diferentes métodos de progreso de personas, que pueden
ejecutarse fuera o dentro de la empresa .

El método de progreso de las personas en el trabajo se refiere a "(...)
todas las acciones para este propdsito que se llevan a cabo junto con
la tarea diaria en la organizacién" (Alles, 2005, p. 158).

Las metodologias son:

Mentoring/ Tutoria Coaching/ : Es una de las formas mas antiguas
de entrenamiento y desarrollo de personas, desde el entrenamiento
diario hasta el feedback proporcionado por una persona a sus
colaboradores en determinados intervalos, como al realizar

evaluaciones de desempefio . (Alles, 2005, p. 159).
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Rotacion de cargos : son designaciones temporales de personas
para otros cargos que no son suyos, pueden incluso ser de otras areas,
con el objetivo de mejorar las capacidades de los miembros de la
organizacion . (...) La rotacion de trabajo puede ser planificada o
no . (Alles, 2005, p. 159).

Asignacion a comités: Esta es la asignacion de grupos de personas a
comités que siempre tienen un propdsito especifico . (...) También
puede ser la asignacion de una persona a un nuevo proyecto, ademas
0 en sustitucidn de sus tareas habituales (...) . (Alles, 2005, p. 160).
Asignacion como asistente a puestos gerenciales : Consiste en
designar a una persona como asistente de un ejecutivo de nivel
superior . Se trata de ocupar una posicion de equipo ubicada
inmediatamente debajo de un gerente relevante dentro de la
organizacion . En esta funcion, el asistente puede observar el
comportamiento del gerente a quien fue designado, con el objetivo
de entrenarla . (Alles, 2005, p. 160).

Los métodos de desarrollo de las personas fuera del trabajo estan
relacionados con las actividades "planificadas por la organizacion
y que se pueden realizar tanto dentro de su alcance como fuera de
ellas (considerando la ubicacion geogréafica), mientras que pueden
realizarse en el horario de empleo de cada uno. persona, 0 en
cualquier otro " (Alles, 2005, p. 208).

Algunas metodologias mas relevantes son:

Cursos de capacitacion formal : Ellos pueden variar de cursos de

formacion en negocios clasicos para cursos de postgrado, elegidos
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por la organizacion y pagados por él . En el caso de estudios de
graduacion o de postgrado, las variantes varian entre el pago total de
los gastos de estudio y de una parte de ellos (...) . (Alles, 2005, p.
213)

Capacitaciones online : (...). En la mayoria de los casos, son sélo
actividades de entrenamiento que utilizan soporte tecnolégico (el
ordenador) y tienen una ventaja sobre los métodos tradicionales,
permitiendo la capacitacion de personas sin la necesidad de
movimientos fisicos (...) .(Alles, 2005, p. 213)

Existen estudios que afirman que los empleados deben tener ciertas
competencias basicas en cada organizacion . Goleman en Pintado
(2011) considera cinco factores de inteligencia emocional aplicables
al lugar de trabajo .

Autoconciencia : Capacidad para conocerse a uno mismo,
especialmente las emociones y la adecuada interpretacion de la
realidad que nos rodea . (p. 113)

Autocontrol :  Actle de forma coherente con las convicciones y
experiencias personales y sepa cdémo adaptarse a diferentes
contextos, innovando, pero sin perder la integridad personal . (p.
113)

Automotivacion : Capacidad para motivarse, definir objetivos,
metas y comprometerse con el logro de los mismos, siendo
conscientes del tiempo y esfuerzo que puede llevarlos alcanzarlos .

(p. 113)
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Empatia : Capacidad para reconocer las emociones de los demas,
valorar la diversidad y adaptarse a diferentes personas sin perder la
identidad personal o el control emocional . (p. 113)

Control de las relaciones sociales : Conjunto de habilidades
sociales que facilitan y permiten la adaptacion al grupo, la
colaboracion en equipo, la resolucion de conflictos y la

comunicacion eficiente . (p. 113)

2.2.1.5 Personal (Staff):
Abassi, et a., (2015, p.46) precisa como: “Elemento que tiene que
ver con el tipo y nimero de empleados que necesitara una
organizacion y como seran reclutados, capacitados, motivados y
recompensados”
De manera similar, la UBA (2013, pag. 4) lo describe como:
"Personas, antecedentes, educacion, capacitacion y habilidades.
Sistemas de reclutamiento y seleccidn, socializacién. Capacitacion,
integracidn, crecimiento profesional y gestidn de carrera".
Asi mismo, la UBA (2013, p. 4) declara que:
La eficiencia organizacional es altamente determinada por quienes
son los individuos y como la organizacién los desarrolla”. “Las
empresas de alto rendimiento se concentran extraordinariamente en
la contratacion de las personas adecuadas y en las oportunidades de
entrenamiento y trabajo que necesitan para desarrollar su potencial.
Gestidn del talento en las organizaciones .

Mintzberg y Quinn (1993, p.350):
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El personal (en el sentido de la gente, no en términos de linea /
personal) a menudo se ve amenazado de una o dos maneras  En el
extremo del espectro hablamos de sistemas de evaluacién, escalas
salariales, programas formales de capacitacion y similares . En lo
moderado, hablamos de moral, actitudes, motivacion vy
comportamiento .

(...) ¢Qué hacen las empresas de alto rendimiento para promover el
proceso de desarrollo de sus gerentes? . Por ejemplo, ¢cémo
forman los valores basicos de sus cuadros administrativos? . La
Unica razén para hacer estas preguntas es simplemente que ninguna
discusion seria sobre la organizacion puede ignorar estos aspectos
(aunque muchos lo hacen) . La razdn para encuadrarlos en el
desarrollo de los administradores se basa en la observacion de que
las empresas con el mayor rendimiento ponen una atencién
extraordinaria en la gestion a lo que podria denominarse proceso
para la socializacion de empresas . Esto se aplica especialmente a
la forma en que introducen a los jovenes a la corriente principal de
Sus organizaciones y a la manera en que gestionan sus carreras
durante su desarrollo, de modo que a su vez se conviertan en gerentes
mafiana . (p. 350)

El personal o el staff de una organizacion es tan importante como el
motor de un vehiculo, como lo sefialo Drucker (2006) . "Las
personas deben ser consideradas como colegas y como uno de los
principales recursos comerciales. Solo a través de este respeto por

los trabajadores puede la productividad real ser logrado” (p. 182).
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“El empleado aspira, sobre todo, a ser tratado como un ser humano,
a reconocer sus deseos de promocion, a ser recompensado moral y
materialmente ya respetar, en definitiva, su dignidad humana.”.
( Enciclopedia Practica de la pequefia y mediana empresa,
océano/centrum, 2004, p. 277 )

Drucker (2006, p. 182) asevera:

Las personas son un recurso y no sélo un costo . Los gerentes, mas
progresistas, empezaron a entender lo que puede alcanzarse si las
personas se dirigen y dirigidas hacia una meta o meta deseada . (...)
Gerenciar afecta a las personas y sus vidas, tanto en los negocios
como en muchos otros aspectos también .

Esto constituye una relacién estrecha entre el personal humano con
los objetivos a alcanzar en una organizaciéon . Para que un empleado
disfrute de su propio trabajo, es vital para las relaciones y el clima
organizacional, de alguna manera hay referencias a eso .

Hay personas en los negocios que con gusto hacen su trabajo . Su
rutina es: tienes que hacerlo y lo hago con gusto porque me gusta mi
trabajo . Y existe la diferencia, no entre la mediocridad y el buen
desempefio, sino entre lo que se llama una "organizacion en la que
aprendes”, en la que toda la organizacion se desarrolla y procesa el
cambio, y una organizacion que puede funcionar muy bien, pero que
nadie se pierde después cinco de la tarde . (Drucker, 2006, p. 240)
En funcion, al reclutamiento de personal, Longenecker, Moore, Petty

(2001) mantienen que :
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Un mercado laboral limitado o una escasez en algunas ocupaciones
que requieren puntos de alta calificacion a un punto clave en las
actividades de reclutamiento, que lleva a los solicitantes al negocio .
En una etapa posterior del proceso de seleccion, la administracion
decide qué solicitantes seran los tutores . EI objetivo del
reclutamiento es obtener un gran grupo de candidatos . Las
pequefias empresas deben realizar la contratacion de energia para
que los competidores no obtengan lo mejor de los candidatos (...) .
Al contratar al mejor personal posible, una empresa puede mejorar el
rendimiento de cada dolar gastado en la némina . El reclutamiento
y la seleccion de empleados establecen la base de las relaciones
humanas continuas en una empresa . (p. 409)

El atractivo de las pequefias empresas segin Longenecker et al.,
(2001) : (...) las empresas de los centros comerciales pueden
estructurar el entorno laboral para ofrecer al personal profesional,
técnico y de gestién una mayor libertad de la que normalmente
tendrian en una organizacion méas grande . En este tipo de entorno,
se puede otorgar crédito a las contribuciones individuales en lugar
de estar ocultas bajo las muchas capas de una organizacion
burocrética . (...) La flexibilidad en la programacion del trabajo y
los arreglos posteriores a la participacion son otras posibles
atracciones . (p. 410)

La formacion y desarrollo de los empleados segun Longenecker et

al. (2001) :
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Una vez que un empleado haya sido reclutado y agregado a la
nomina, el proceso de entrenamiento y desarrollo debe comenzar.
Para los propdsitos de este proceso, un nuevo reclutador es
considerado una materia prima, mientras que un técnico, vendedor,
gerente u otro funcionario bien entrenado representa un producto
terminado . (...) Un proposito obvio de entrenamiento es preparar
a un recién llegado para realizar las tareas para las que fue
contratado . Hay muy pocas posiciones para las cuales no se
requiere ningun entrenamiento . Si un patron no lo proporciona, el
nuevo empleado debe aprender por intento y error, lo que
generalmente pierde dinero, materiales y tiempo . (...) Teniendo en
cuenta los constantes cambios en los productos, tecnologias,
politicas y procedimientos en el mundo de los negocios, es necesario
un entrenamiento continuo para actualizar el conocimiento y las
actividades del personal en empresas de todos los tamafios . (...)
Como el desarrollo personal y el avance son preocupaciones
centrales de los empleados entrenados, una pequefia empresa puede
beneficiarse de una cuidadosa atencion a esta fase del programa de
personal . Las oportunidades de crecer y avanzar en una
organizacion no solo mejoran el humor de los empleados actuales,
sino que tambien sirven como un incentivo para atraer a candidatos
potenciales . (p.416)

En secuencia de la capacitacion de los empleados, se hace énfasis en
aquellos que estan en la parte operativa de la organizacion, que segun

Longenecker et al. (2001) lo llama empleados no administradores .
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(...) En todas las clases de empleados, mas se obtiene con
entrenamiento en el trabajo que a través de cualquier otro método .
(...) Un programa muy efectivo disefiado para la capacitacion en el
trabajo se conoce como Job Instruction Training (capacitacion de
instruccion para el puesto) .

Por otro lado, hay trabajadores del lado de la administracion, que
también deben recibir entrenamiento relacionado a los objetivos de
la organizacion.

Longenecker et al. (2001), afirma:

(...) Yaseaque la compafiia tenga solo unos pocos puestos clave o
muchos, debe asegurarse de que las personas que los ocupan los
realicen de manera efectiva . (...) Lo ideal es que otros miembros
del equipo también reciban entrenamiento como posibles sustitutos,
en caso de que las personas clave salgan o se retiren por algun otro
motivo . (...) Establecer un programa de capacitacion en
administracion requiere una consideracion seria de los siguientes
factores . (p. 417)

La necesidad de entrenamiento . ;Qué vacantes se esperan? ;Quién
necesita entrenamiento? ;Qué tipo de capacitacion y cuanto se
necesita para satisfacer las demandas de la descripcion del trabajo?
(p. 417)

Un plan de entrenamiento. ;Como se puede entrenar a los
individuos? ¢ Tienen actualmente suficientes responsabilidades que
les permitan aprender? ;Se les puede encomendar actividades

adicionales? ¢ Deben recibir trabajos personales en otras areas? por
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ejemplo, ¢deberian ir de la produccion a las ventas? ¢ Les ayudaria a
tener una educacion mas formal? (p.418)

“Un calendario de entrenamiento. ¢(Cuando debe comenzar el
entrenamiento? ;Cuanto debe alcanzarse en los proximos seis meses
0 un afo?” (p.418)

Asesoramiento de los empleados. “;Las personas entienden su
necesidad de entrenamiento? ¢Conoces tus posibilidades dentro de
la empresa? ¢Se ha entendido la naturaleza de la formacion? ¢Los
empleados han sido consultados periédicamente sobre el progreso
en su trabajo y los problemas que enfrentan? ¢Si se les ha ofrecido
el beneficio de la experiencia y las opiniones del propietario, sin que
el propietario haya tomado toma en lugar de tomarlas?” (p.418)

Los salarios, son equivalentes al intercambio de tiempo, esfuerzo con
un beneficio salarial entre la persona y la empresa . Para aportar
este elemento, Longenecker et al. (2001), sefiala :

En general, las pequefias empresas deben ser mas o menos
competitivas en términos de sueldos o salarios para atraer empleados
bien calificados . Los sueldos o salarios pagados a los empleados
se basan en incrementos de tiempo, como una hora, dia 0 mes, 0
varian segin el producto del empleado . Un sistema de
compensacion que se basa en incrementos de tiempo generalmente
se conoce como trabajo por dia . Este sistema es el méas apropiado
para aquellas posiciones donde el rendimiento no se puede medir
facilmente . Es el sistema de compensacion mas comun vy es facil

de entender y administrar . (p. 419)
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La administracion de sueldos y salarios, que forma parte de la S
(personal) o personal, tiene importancia para el personal y la
organizacion, mientras que deben gestionarse de manera Optima,
Anzola (2002, p. 288) tiene como objetivos : (..)

Es la parte de la administracion de personal que estudia los principios
y técnicas para asegurar que la remuneracion global recibida por el
trabajador sea adecuada a la importancia de su posicion, su eficiencia
personal, sus necesidades y las posibilidades de la empresa .

El salario y el salario deben ser equivalentes y proporcionales en
relacién con el trabajo realizado para los trabajadores de la pequefia
empresa, segun lo propuesto por Anzola (2002), en un ejemplo : El
salario que recibe un personal de jardineria que esta a cargo del
ornamento externo de una organizacion no puede ser el mismo que
recibio el responsable de la limpieza del edificio, ya que son tareas,
aunque pesadas, ambas muy diferentes . Comenzar el tiempo de
trabajo del jardinero es mucho mas pequefio, y aunque trabaja todo
el dia, no lo hace todos los dias de la semana; Su trabajo es parcial,
a diferencia del otro empleado, que debe limpiar todos los dias . El
esfuerzo fisico es quizas el mismo, pero el jardinero debe estar
expuesto al clima (calor, frio, lluvia ...) Debe tenerse en cuenta que
el esfuerzo no es excesivo con respecto al salario y viceversa . (p
288)

Como ejemplo, un vigilante nocturno (8:00 p.m. - 8:00 p.m.) y otro
para el turno de la mafana (8:00 a.m. - 8:00 p. M.) . El salario del

vigilante nocturno debe ser un poco mas alto que el de la mafana,
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incluso si el mismo trabajo, debido al trabajo pesado en las Gltimas
horas de la noche y la vigilancia sin dormir (Anzola, 2002) .

Se presentan algunas bases para la gestion de sueldos y salarios que
deben respetarse para la correcta distribucion y asignacion de los
mismos. Anzola (2002) confirma: "El analisis de la posicion, lo
primero es ver de acuerdo con la posicion que requiere el esfuerzo
fisico y mental y la responsabilidad. Definir las obligaciones
involucradas, lo que se denota mediante un analisis de la misma"
(p.288).

"EIl analisis de personal, que cubre las caracteristicas y detalles de
quién ocupara el cargo, tales como: nombre, disposicidn para viajar,
nivel de escolaridad, sexo, edad, experiencia, estado civil, cargos que
ha ocupado anteriormente, entre otros" (p.288).

"La asignacion de sueldos y salarios, finalmente después del analisis
de la posicion y el personal, debe establecerse el monto a pagar. La
remuneracién salarial es lo que el empleado recibe a cambio de sus

contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades" (p.288).

ANALISIS ASIGNACION DE
DEL SUELDOS Y

ANALISIS
DEL

PUESTO PERSONAL SALARIOS

Figura 2: Analisis

Los incentivos financieros son de importancia crucial, Longenecker
et al. (2001) , afirman: "Estos tipos de incentivos para motivar a los

empleados, especialmente aquellos que no son administradores,
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estan disefiados para que puedan aumentar su productividad™ (p.
419).

Un ejemplo es la aplicacidn de comisiones a los vendedores por las
ventas que realizar o también a quienes se relaciona con el sector
manufacturero los que también reciben incentivos econdmicos segun
las produccion que realizan.

Los estimulos o recompensas de igual manera pueden realizarse de
manera grupal o al equipo de trabajo.

A continuacion, se puede precisar algunas claves para ejecutar
acciones de bonificacion o incentivos al personal, tal es asi que
Longenecker et al. (2001) menciona:

Establecer metas alcanzables. “Se refiere a los procedimientos de
prestacion que se basan en el desempefio, los que marchan mejor
cuando el personal cree que pueden cumplir los objetivos™. (p.419)
Instituya objetivos importantes “Los administradores no motivan ni
recompensan al establecer objetivos que los empleados no pueden
entender. Las medidas financieras complicadas o los estandares de
desempefio expresados en una jerga compleja no significan nada
para la mayoria de las personas”. ( p.419 ).

Incorporar a los trabajadores . “Los empleados deben tener una
opinion sobre el desarrollo de las medidas de desempefio que se
utilizaran y se les debe pedir sus opiniones sobre las formas de
cambiar los sistemas de trabajo. Los planes de incentivos deben
incorporarse poco a poco, para que los empleados tengan la

oportunidad de absorberlos”. ( p.419 ).
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Mantener los objetivos en movimiento . “Los planes basados en el
rendimiento deben ajustarse continuamente para satisfacer las
necesidades cambiantes de los trabajadores y clientes. La esperanza
de vida de un plan no debe ser de mayo a tres o cuatro afios”. (p. 420)
Sefiale con cuidado. “Los administradores deben saber qué mensaje
quieren transmitir, es decir, deben asegurarse de que el nuevo plan
no recompense la mala conducta. Por ejemplo, vincular los lazos con
la seguridad de la planta podria estimular la ocultacion de los
problemas”. (p. 420).

2.2.1.6 Estilo (Style):
La UBA (2013) afirma que: "Liderazgo de la gestion y el estilo
operativo de la organizacion. El estilo afecta los estandares que las
personas siguen y cémo trabajan e interactdan entre si y con los
clientes" (p. 5).
“El estilo captura como el trabajo se lleva a cabo realmente dentro
de la organizacién. Aunque en gran parte, uno o0 mas lideres de la
compafiia pueden haber establecido un estilo, aqui nos referimos a
los patrones generales de comportamiento de los miembros del
equipo directivo. Por ejemplo, ¢cdmo pasan los gerentes su tiempo?
(en reuniones versus viajes) ¢En qué enfoca su atencion? (dentro de
la empresa versus fuera de ella) y ¢como evallUan sus decisiones?
(Participacion versus verticalismo, analitica versus "butaca"). Otros
componentes criticos del estilo son los actos pequefios Yy
simbdlicos”. (UBA, 2013, p. 5)

Abassi, et al., (2015) detallan que:
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“Representa la forma en que los gerentes de alto nivel dirigen la
empresa, la forma en que interactdan, las acciones que realizan y su
importe figurado. Quiere decir, es el modo de gestion de los lideres
de la empresa”. (p. 46)

Estilos Directivos :

El estilo de gestion que, en una organizacion, no solo indica la forma
en que los ejecutivos ejercen el liderazgo, sino también el modelo de
gestion adoptado por toda la organizacion . "El liderazgo siempre ha
sido importante y probablemente siempre lo serd. La necesidad de
un liderazgo administrativo efectivo y la dificultad de proporcionarlo
se han incrementado rapidamente debido a la creciente complejidad
de la vida organizacional”. ( Hellriegel, Slocum y Woodman, 1998,
p.302 ).

Los lideres son los que integran la organizacién, quienes
predominan directamente en el comportamiento de los otros
colaboradores, la forma de ejercer el liderazgo es crucial para tomar
las riendas de una cultura organizacional, que promueve los
principios y valores organizacionales que llevan a que los empleados
cumplan con sus obligaciones . Tareas de acuerdo a los objetivos y
planes de la organizacion . La cultura organizacional se define
como "Un conjunto de valores y normas compartidas que controlan
las interacciones entre los miembros de una organizacion y sus
proveedores, clientes y otras personas externas a ella” ( Jones, 2008,

p.177 ).



55

El liderazgo se define como "(...) cualquier intento de influir e
impactar el comportamiento de otras personas” ( Rodriguez, 1990,
p.10. ). Las habilidades de un lider deben permitir que los
colaboradores se comprometan con los objetivos y estrategias de la
organizacion, es por eso que un lider debe reconocer claramente que
los colaboradores son personas que por naturaleza tienen
necesidades y conflictos . Cornejo (1993) asevera: “(...) el lider
gana Yy retiene su papel de lider Unicamente si ante sus seguidores
tiene la potencialidad de cubrir alguna de las siguientes situaciones
o0 las tres a la vez: satisface necesidades, resuelve problemas, da
significado existencial” ( p. 29 ).

Los lideres deben guiar a los colaboradores en funcion de los
valores de la organizacion . "Los valores de la organizacion se
desarrollan y refuerzan principalmente a través del liderazgo basado
en valores, una relacion entre un lider y sus seguidores que se basa
en valores compartidos e internalizados. El lider aconseja y actua".
( Daft, 2013, p. 410 ).

El liderazgo es una combinacion de energia y caracter. Si tienes que
estar sin uno, déjalo sin estrategia . Los buenos lideres conocen
cada una de sus acciones y la declaracion tiene un impacto en su
cultura y valores . Los empleados aprenden de los valores,
creencias y objetivos que observan en los administradores, al igual
que los estudiantes aprenden qué temas son importantes para los
maestros en un examen y como obtener una buena calificacion de

los maestros . Los actos valen mas que las palabras, por lo que los
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lideres se basan en valores que estan "al final de su palabra”. ( Daft,
2013, p. 410 )
Los lideres que se basan en valores tienen las siguientes
caracteristicas :
Este tipo de lideres tratan a los demas con atencion, son Utiles y
apoyan a otros, se esmeran por conservar relaciones interpersonales
positivas . Tratar a todos con justicia y respeto. Los lideres basados
en valores aceptan las fallas y los errores de otros y nunca son
condescendientes . Se adhieren a altos estdndares éticos, se
esfuerzan continuamente por ser honestos, humildes y confiables y
por ser éticos de manera congruente, tanto en su vida publica como
privada . Sin embargo, estan abiertos a hablar sobre sus propios
errores éticos y aceptar la responsabilidad por ellos . ( Daft, 2013,
p.411 )
“Los lideres basados en valores también articulan y comunican
claramente una visién rigida de altos estdndares éticos en la
organizacion, e institucionalizan la visiébn asumiendo la
responsabilidad de si mismos y responsabilizando a otros.” ( Daft,
2013, p. 411 ).
El desarrollo de una cultura adecuada da como resultado un alto nivel
de rendimiento , "una cultura solida que fomenta la aceptacion y el
cambio mejora el rendimiento de la organizacion, al dinamizar y
motivar a los empleados, unificar a las personas en torno a objetivos
compartidos y de una mision superior” ( Daft, 2013, p. 403 ).

Esta cultura solida suele presentar los siguientes valores :
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El todo es méas importante que las partes y los limites entre las partes
se minimizan. Las personas conocen el sistema en su conjunto, la
forma en que todo encaja y las relaciones entre las distintas partes de
la organizacion . Todos los miembros consideran como sus acciones
afectan a otras partes y a la organizacion en general. (...) aunque es
posible que se formen subculturas, las principales actitudes y
comportamientos de todos reflejan la cultura dominante de la
organizacion . ( Daft, 2013, p. 404 )

La igualdad y la confianza son los principales valores. La cultura crea
un sentido de comunidad e interés mutuo. La organizacién es un lugar
para crear una red de relaciones que permite a las personas asumir
riesgos y desarrollar todo su potencial . (...) Los gerentes enfatizan
las comunicaciones honestas y abiertas como una forma de generar
confianza . ( Daft, 2013, p. 404 )

La cultura fomenta la toma de riesgos, el cambio y el
comportamiento . Un valor basico es cuestionar el status quo . El
cuestionamiento constante de los supuestos abre la puerta a la
creatividad y la mejora . La cultura premia y elogia a los creadores
de nuevas ideas, productos y procesos de trabajo . ( Daft, 2013, p.
404 )

Existen caracteristicas y competencias especificas presentadas por
lideres efectivos para tomar las riendas de la gestion del personal de
una organizacion .

Hellriegel, Slocum y Woodman afirman que existen cuatro

capacidades que los lideres exitosos comparten: crear una vision, tener
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sentido a través de la comunicacion, el empoderamiento y el
autoconocimiento .

Hellriegel et al (1998) precisa :

Los lideres atraen a los empleados con la nueva vision. Muchas
personas quieren ser parte de una organizacion con una vision que va
mas alla de larealidad . Cuando un lider se las arregla para compartir
este tipo de vision con otros y hacer que se comprometan, la vision
"toma posesion” de ellos . (...) Muchas veces las visiones

transmitidas por los lideres infunden confianza y convencen a otros de
la posibilidad de éxito . (p.303)

Hellriegel et al (1998) aseveran :

Los lideres exitosos tienen la capacidad de comunicarse efectivamente
con los empleados . Estos lideres pueden presentar una visién
convincente del futuro y crear entusiasmo y compromiso en los
demas . EIl antiguo método de decirle a la gente lo que tienen que
hacer ya no funciona en muchos casos . (p.303)

Empoderamiento, segin Hellriegel et al (1998) : (...)

El lider permite a los empleados participar en el desarrollo de objetivos

y estrategias y la satisfaccion de lograrlo . (...) Los lideres eficaces
muestran sensibilidad a las necesidades de los empleados .
Aprovechan las motivaciones y habilidades de otros para perseguir
objetivos compartidos . Los comportamientos relacionados con el
empoderamiento incluyen regocijarse en el desarrollo de los

empleados, comprender que las visiones se alcanzan a traves de
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equipos y no con empleados individuales y ayudar a los empleados a
alcanzar sus objetivos personales . (p.303)

El autoconocimiento, Hellriegel et al (1998) argumentan que:

Los lideres efectivos tienen la capacidad de reconocer sus fortalezas y
debilidades y tienden a contratar empleados para compensar Ssus
debilidades . Ellos constantemente buscan retroalimentacion sobre
su desempefio . Los lideres efectivos continuamente hacen un
inventario de si mismos, se hacen preguntas tales como: ¢Por qué soy
realmente bueno? ¢ Cudles son mis puntos fuertes? ¢ Qué me falta? ;Y

en qué necesito trabajar? (p. 304)

Empowerment

Liderazgo Efectivo
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Figura 3: Liderazgo

Asimismo, siguiendo las cualidades de liderazgo que contribuyen a
una gestion eficiente en las organizaciones, Rodriguez (1990, p.75)
enumera lo siguiente :

e Buen comunicador .

e COrientado a la realidad y la accion .

e Flexible, adaptable, capaz de salir de esquemas mentales fijos .

e Positivo, seguro, independiente, capaz de analizar objetivamente

los hechos .
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Buen colaborador; Institucional mas que individualista,
acostumbrado a pensar en términos de nosotros .

Ambicioso, estimulado por una alta necesidad de logro .
Valiente y valiente: dispuesto a tomar decisiones, enfrentar
riesgos, responsabilizarse y enfrentar las consecuencias .

Intuitivo y comprensivo, capaz de captar los diversos fendmenos
emocionales de las personas .

Respetuoso, siempre dispuesto, no solo a comprender sino
también a aceptar a sus colaboradores .

Responsable, capaz de vivir su posicion como un compromiso
mas que como un privilegio .

Motivador de individuos y grupos: porque los conoce, habla y
tiene fe en ellos; porque sabe que el mayor estimulo para un
colaborador es que el jefe espera mas de lo que espera de si
mismo .

Autocritico: capaz de verse objetivamente sin caer en las trampas
sutiles de los mecanismos de defensa .

Creativo, orientado a la innovacion progresiva y ambiciosa .

Honesto y sincero, acostumbrado a hablar con la verdad, a
organizarse pidiendo cooperacion en lugar de seducir con
promesas, porque distingue entre liderazgo genuino y demagogia .

Receptor, empatico, especialmente para escuchar quejas Yy
reclamaciones .

Consciente de que una de las grandes necesidades de las personas

es sentirse seguro .
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e Alerta a latendencia a confundir hechos y opiniones. Se pregunta,
y si lo hace, pregunta a los interesados: ¢es un hecho?, ;0 una
opinién ?, ¢o simplemente deducciones y conjeturas? .

e Confia en las habilidades creativas del grupo y se aparta del

paternalismo que bloquea e inhibe .

2.2.1.7 Valores Compartidos (Shared Values):

Segln Abassi et al, (2015) : “estan en el nucleo del modelo

McKinsey 7s. Son las reglas que guian el comportamiento de los

empleados, la empresa, las acciones y, por lo tanto, son la base de

cualquier organizacion.” (p. 46).

Asimismo, la UBA (2013, p.6) describe este elemento como:

Valores fundamentales de la organizacion que se comparten

ampliamente y que sirven como principios rectores sobre lo que es

importante . En general, estos valores se comunican de una manera

sencilla y aun pueden parecer triviales si se ven desde el exterior .
Pero para los miembros de la organizaciéon tienen una gran

importancia porque ayudan a enfocar la atenciéon y a transmitir un

sentido del proposito mas amplio .

“Muision organizacional’:

La organizacion guia el funcionamiento de sus actividades y el

comportamiento de sus miembros, en la direccion de su propdsito

fundamental o razén de ser . La razon existencial de la

organizacion se llama mision .

El objetivo general de una organizacion se llama mision, la razén de

la existencia de la organizacion . La mision describe los valores
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compartidos, las creencias y la razén de ser de la organizaciéon . La
mision se refiere a veces como objetivos oficiales, que se refieren a
la definicion establecida formalmente del alcance del negocio y los
resultados que la organizacion busca lograr . ( Daft, 2013, p. 54 )
Uno de los propdsitos principales de una declaracion de mision es
servir como herramienta de comunicacion . La declaracion de la
misién se comunica a los empleados, clientes, proveedores y
competidores, actuales y potenciales, lo que representa la empresa y
lo que busca lograr . Una declaracion de mision comunica la
legitimidad de las partes interesadas internas y externas que pueden
integrarse 'y comprometerse con la organizacion porque se
identifican con el objetivo y la vision establecidos . ( Daft, 2013, p.
54)

(...) En general, las empresas en las que los gerentes se guian
honestamente por declaraciones de misién centradas en un objetivo
social mas alto, como Restaurar a las personas a una vida plena y
saludable de Medtronic (...) atraen a mas empleados, obtienen
mejores relaciones con los externos y hay mejores Desempefio en el
mercado a largo plazo . ( Daft, 2013, p. 55 )

Definir la mision correctamente, no es una tarea sencilla, para
aclarar la mision y los valores de la organizacion es necesario
"definir la mision de la empresa. Si la empresa ya tiene una
declaracion de mision, debe determinar si refleja Los valores que ha
identificado. Si no, tendra que revisarlos para estar de acuerdo con

esos valores " ( Blanchard, 1997, p 52 ).



63

Si bien es cierto, la mision define los limites y las razones para el
funcionamiento de la organizacion, los objetivos que esto determina,
deben comunicarse e incorporarse en todos los miembros,
desarrollando una cultura organizativa orientada al cumplimiento de
lamision . Lacultura organizacional se define como "Un conjunto
de valores y normas compartidas que controlan las interacciones
entre los miembros de una organizacion y sus proveedores, clientes
y otras personas externas a ella” ( Jones, 2008, p.177 ).

Una parte importante de la cultura compartida por los colaboradores
en las organizaciones son los valores organizacionales , "los valores
son criterios, estandares o principios clave generales que las
personas usan para determinar qué tipos de comportamientos,
eventos, situaciones y resultados son deseables o no deseables"
( Jones, 2008, p.178 ).

También muestra dos tipos de valores:

Un valor terminal es un estado final o resultado deseado que las
personas buscan alcanzar . Las organizaciones podrian adoptar
cualquiera de los siguientes valores terminales, es decir, tomarlos
como principios clave: excelencia, responsabilidad, confiabilidad,
rentabilidad, caracter innovador, economia, moralidad y calidad. Por
ejemplo, las grandes aseguradoras pueden valorar la excelencia, pero
sus valores terminales suelen ser la estabilidad y la previsibilidad,
porque la empresa debe saber como tratar las reclamaciones de sus

asegurados . ( Jones, 2008, p.178 )
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Un valor instrumental es un estilo de comportamiento deseado. Entre
los estilos de comportamiento que las organizaciones promueven se
encuentran el trabajo duro, el respeto por las tradiciones y la
autoridad, la moderacion y la cautela, la frugalidad, la creatividad y
la audacia, la honestidad, la capacidad de asumir riesgos y la
voluntad de mantener altos estandares . ( Jones, 2008, p.178 )

Los valores terminales se reflejan en la declaracion de la mision y en
los objetivos oficiales de una organizacion, que indican a sus
miembros y a otras partes interesadas qué tipo de valores y
estandares éticos desea utilizar en su toma de decisiones . Para que
entiendan los valores instrumentales (...) las organizaciones
desarrollan reglas especificas, reglas y SOP que enfrentan sus
valores instrumentales . ( Jones, 2008, p.178 )

Es importante reconocer que no todos los valores estan escritos
formalmente, muchos de ellos se desarrollan sin ser notados por las
reglas y regulaciones .

Muchos de los valores mas influyentes y cruciales de una
organizacion no estan escritos . Solo existen en las normas,
creencias, suposiciones y estilos de pensamiento y accion que las
personas dentro de una organizacion comparten y usan para
relacionarse entre si y con otros fuera de ella . Los miembros
aprenden unos de otros como interpretar y responder a diferentes
situaciones de manera que coincidan con los valores aceptados por
la organizacion . A largo plazo, eligen y siguen los valores

apropiados sin siquiera darse cuenta de que estan tomando una
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decision . Con el tiempo, internalice los valores y las reglas, las
reglas y los SOP especificos de la organizacion que gobiernan el
comportamiento . En otras palabras, los valores y las normas
organizacionales se convierten en parte de la forma de pensar de las
personas (es decir, de los propios sistemas de valores de las
personas) y afectan su interpretacion de cada situacion . ( Jones,

2008, p.179 )

2.2.2 GESTION ADMINISTRATIVA

Considerando al autor ANZOLA, Sérvulo (2002) detalla que la “gestion
administrativa consiste en todas las actividades que se emprenden para
coordinar el esfuerzo de un grupo, quiere decir la manera en la cual se tratan
de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las personas y las cosas
mediante el desempefio de ciertas labores esenciales como son la planeacion,
organizacion, direccion y control”. ( Pg.70 )

Por tanto, considero que la gestion administrativa es una de las actividades
mas importantes en una organizacion, ya que mediante ésta se puede lograr
el cumplimiento y el logro de los objetivos mediante la union de esfuerzos
coordinados de todo el personal que labora dentro de la misma . Toda
empresa persigue un fin, el mismo que se puede alcanzar mediante un proceso
ordenado .

Segun el libro administracién, una perspectiva global y empresarial de los
autores Harold, Koontzy Heinz Weihrick, decimocuarta edicion, sefialan que
las funciones del administrador son: planificacién, organizacién, integracion
direccion y control los que conforman el proceso administrativo cuando se

considera desde el punto de vista sistematico . Asimismo, Fayol refiere que
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estos elementos se aplican en negocios, organizaciones, politicas, religiosas,
filantropicas y militares . En sintesis, podemos decir que los procesos
administrativos tienen aplicacion universal y los gerentes lo pueden aplicar,
no importando el tipo de empresa de que se trate . Es utilizado para el logro
de objetivos comunes . Asi mismo, este proceso puede ser utilizado en
cualquier nivel de la organizacion ya sea directivo o simplemente de
supervision siendo la naturaleza basada en :
2.2.2.1 Planificacion

Decision sobre los objetivos y su contribucion a los mismos

Definicion de planes para alcanzarlos

Programacién de actividades

Eficacia de los planes
2.2.2.2 Organizacion

Recursos y actividades para alcanzar los objetivos

Organos y cargos

Atribucion de autoridades y responsabilidad

Area clara y concisa de la autoridad o de la decision

2.2.2.3 Integracion
Cubrir y mantener los cargos
Reclutamiento, seleccion, colocacion y promocion.
Igualdad de oportunidades
Naturaleza del factor humano
2.2.2.4 Direccion
Designacion de cargos

Comunicacion, liderazgo y motivacion de personal
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Direccion para los objetivos
Proposito de la empresa

Factores productivos

2.2.2.5 Controlar
Definicion de estandares para medir el desempefio
Corregir desviaciones

Garantizar que se realice la planeacion (retroalimentacion)

2.2.3 UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

La Universidad Peruana Los Andes se gestd a través de la Asociacion
Promotora Los Andes (APLA), la misma que oficializa su constitucion en
mérito a la Escritura Publica de fecha 28 de mayo de 1980, celebrado ante el
Notario Publico Salvador Guevara Tello, inscrito bajo el Asiento N° 0001 de
fojas 636, Tomo 2 “A” y su ampliatoria de fecha 9 de agosto de 1982, acuerdo
inscrito en el Asiento N° 0003 de fojas 249, Tomo 38, Partida N° 11002348,
en los Registros Pablicos de Junin .

La Asociacion Promotora Los Andes forja el expediente para ser presentado
ante la Direccion Superior de Educacion y éste a su vez lo deriva ante el
Consejo Nacional de la Universidad Peruana (CONUP) con Oficio N°1124-
DIGES/DAC el 12 de mayo de 1980 y luego de absolver algunas
observaciones, la Asociacion Promotora Los Andes remite una copia
rectificada del Expediente Técnico del Proyecto al Consejo Regional
Universitario - Sierra Central (CRUSC) con Oficio N° 128-APLA-81 de
fecha 20 de abril de 1981 para su revision y aprobacion correspondiente,
actuandose dentro del marco legal del Decreto Ley N°17437 y la Constitucion

Politica del Pert de 1979 .
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El 02 de mayo de 1981, se opto por dar inicio a la inscripcién de los primeros
postulantes para la Universidad en gestion, esta convocatoria a examen de
admision permite la inscripcion de mas de 3,500 postulantes . La Asociacion
Promotora “Los Andes” bajo su responsabilidad, decide llevar a cabo el
primer examen de admision para las 1,919 vacantes programadas, acto
ocurrido el 13 de diciembre de 1981, luego en enero de 1982 se lleva a cabo
el proceso de matricula, siendo aptos para iniciar sus estudios 1,283
estudiantes en las nueve carreras ofrecidas, en el mes siguiente se convoca al
primer Concurso de Catedras para plazas contratadas, para cubrir 41 plazas
de profesores ordinarios, 06 jefes de practica .

Con fecha 08 de marzo de 1982, la Comision de Gobierno de la Universidad
Privada “Los Andes” realiza la ceremonia de apertura del primer Ciclo
Académico, en un acto protocolar en su primer local (alquilado) del Jr. Lima
N° 415, en la que el Prefecto juramenta a las autoridades Universitarias
electas .

El 23 de noviembre de 1982, la Comision de Universidades, Ciencia y Cultura
de la Cémara de Diputados, emite Dictamen favorable del Proyecto de
Creacion N° 157 de la Universidad Privada “Los Andes”; es asi que, el 10 de
diciembre de 1982, el Proyecto de Creacion de la Universidad Privada “Los
Andes” entra a debate en la Camara de Diputados bajo la Presidencia del Dr.
Valentin Paniagua Corazao en presencia de tres promotores y once
estudiantes, el mismo que es aprobado por mayoria (no fueron consideradas
las Carreras Profesionales de Ingenieria Civil, Ingenieria Forestal y

Economia, con el simple argumento de que nueve carreras era demasiado para
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una Universidad nueva) con dispensa de tramite es remitido con Oficio N°139
a la Comision de Educacion de la Camara de Senadores el 3 de enero de 1983.
Estando pendiente la dacién de la Nueva Ley Universitaria (Ley que luego
fue asignado con el N° 23733), la Comision de Educacion acuerda suspender
todo tramite de creacion de Universidades hasta la aprobacion de aquella
norma, sin embargo, exigia el pronunciamiento favorable por parte de la
Comision Nacional Interuniversitaria (CONAL), ésta su vez, dispone que el
Consejo Regional Universitario - Sierra Central (CRUSC) efectle una nueva
inspeccion insitu y recabe la documentacion pertinente para un dictamen
definitivo, luego del cual con fecha 5 de octubre de 1983, el Presidente del
Consejo Regional Universitario — Sierra Central (CRUSC), hace entrega a la
Comision Nacional Interuniversitaria (CONAI) — Lima con Oficio N° 024-
83-CRUSC, su Informe y Dictamen favorable del Proyecto de Creacién de la
Universidad Privada “Los Andes” el cual es derivado a la Comision de
Educacion del Senado de la Republica, que ante la presion de una delegacion
de 23 personas entre promotores, personal administrativo y estudiantes que
desde el 28 de noviembre del mismo afio, se habian constituido a la Sede del
Congreso, se consigue gque la Comision de Educacion que presidia el Senador
Manuel Ulloa Elias, emita su Dictamen favorable del Proyecto de Ley N°
157, y luego en la Camara de Senadores se admite a debate el 15 de diciembre
de 1983, bajo la presidencia del Dr. Ricardo Monteagudo Monteagudo, el cual
es aprobado por unanimidad. Luego es promulgada por el Presidente
Constitucional de la Republica, Arg. Fernando Belainde Terry. El 30 de
diciembre del mismo afio se promulgd la Ley N° 23757, que crea la

Universidad Privada “Los Andes”, autorizandose el funcionamiento de las
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Carreras Profesionales de Ingenieria Industrial, Ingenieria Agricola,
Administracion, Contabilidad, Derecho y Educacion. Méas adelante el 23 de
junio de 1987 se promulga la Ley N° 24697, Ley Complementaria que
oficializé el funcionamiento de la Carrera Profesional de Ingenieria Civil .
La autorizacion definitiva de funcionamiento de la Universidad Privada
“Los Andes”, es otorgada por la Asamblea Nacional de Rectores, en sesion
extraordinaria del dia viernes 11 de junio de 1993, oficializada mediante
Resolucidn N° 446-93-ANR, rubricada por el Dr. Cesar Paredes Canto, como
Presidente de la Asamblea Nacional de Rectores, Resolucion de
institucionalizacion, recepcionada oficialmente por la Universidad el dia 18
de junio de 1993 .
El 16 de noviembre de 1993, de conformidad con los Articulos 24°, 28° y
conexos del Estatuto de la Universidad Peruana Los Andes y lo previsto en la
séptima Disposicion Transitoria de la Ley N° 23733, se procedio a la
convocatoria de la primera Asamblea Universitaria, para la eleccion del
Rector y los Vicerrectores, en los ambientes de la Facultad de Derecho, siendo
elegidos en este proceso la Ms. Edith Mellado Céspedes como Rectora;
asimismo, el Lic. Eutimio Jara Rodriguez como Vicerrector Académico y el
Ing. Vidal Ferndndez Sulca como Vicerrector Administrativo,
constituyéndose como las primeras autoridades universitarias de la
Universidad Privada “Los Andes” .
Dentro del marco de la Constitucion Politica del Estado y bajo la autonomia
establecida en la Ley Universitaria N° 23733 y Estatuto de la Universidad
Privada “Los Andes”, mediante Resoluciones de la Asamblea Universitaria

se crearon la Escuela de Profesionales y especialidades, e incluso se
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modificaron las denominaciones de algunas Carreras Profesionales en virtud
del propio dinamismo del desarrollo social, cientifico y tecnologico .

En el afio de 1995, la Rectora de la Universidad Peruana los Andes Ms. Edith
Mellado Céspedes renuncia irrevocablemente al cargo por haber sido electa
Congresista de la Republica. La Asamblea Universitaria convoca a elecciones
complementarias, resultando elegido Rector el M.V. Cirilo Ortega Garcia, a
partir del 15 de septiembre de 1995 hasta el 16 de noviembre del afio 1998 .
El 30 de abril del afio de 1996, mediante Ley N° 26608 se modifica la
denominacién de Universidad Privada “Los Andes” por Universidad Peruana
Los Andes. Al concluir el periodo de su gobierno, el Rector M.V. Cirilo
Ortega Garcia, el 16 de noviembre de 1998, convoca a elecciones para Rector
y Vicerrectores. La Asamblea Universitaria de la Universidad Peruana Los
Andes, lo vuelve a elegir oficialmente como Rector, recayendo el cargo de
Vicerrector Académico en el Ing. Vidal Fernandez Sulca y el de Vicerrector
Administrativo al Lic. Eutimio Jara Rodriguez, por un periodo de 05 afios a
partir del 17 de noviembre de 1998. El 23 de junio de 1999, mediante
Resolucion de la Asamblea Nacional de Rectores N° 147-99-ANR, asume la
conduccion de la Universidad Peruana Los Andes, la Comisién de Gobierno
Transitoria presidida por el M.V. Cirilo Zenon Ortega Garcia, teniendo como
Vicepresidenta Académica a la Lic. Liliam Salazar Lira y como
Vicepresidente Administrativo al Msc. Aurelio Martos Diaz, posteriormente,
el M.V. Cirilo Zen6n Ortega Garcia es reemplazado por el Ing. Bernardo
Fernandez Velasquez, en cumplimiento a la Resolucion de la Asamblea

Nacional de Rectores N° 200-99-ANR del 09 de septiembre de 1999.
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Por Resolucion de la Asamblea Nacional de Rectores N° 052-2000-ANR del
18 de febrero del 2000, asume la conduccion de la Universidad Peruana Los
Andes la Comision Reorganizadora bajo la presidencia del Ing. Bernardo
Fernandez Velasquez e integrada por el Ing. Baldomero Malpica Veliz, Dr.
Victor Orihuela Paredes, Dr. Francisco Iriarte Brenner y Lic. Liliam Salazar
Lira con vigencia indefinida.

La comunidad universitaria ante los abusos y atropellos cometidos por la
Comision Reorganizadora, en historica gesta y movilizacién de estudiantes,
docentes y trabajadores administrativos, logran que la

Asamblea Nacional de Rectores cese en sus funciones a la Comision
Reorganizadora. Es asi que la Asamblea Nacional de Rectores, a fin de
resolver el conflicto generado emite la Resolucidén N° 554-2000-ANR, del 11
de octubre del 2000, designando una Comision Transitoria de Gobierno de la
Universidad Peruana Los Andes, con atribuciones académicas vy
administrativas conformada por el Prof. Norberto Gonzales Peralta,
Presidente y Lic. Carlos Mandujano Espinoza, Vicepresidente, en reemplazo
de la Comisién Reorganizadora, teniendo como objetivo prioritario realizar
las acciones conducentes a la eleccion de los érganos de gobierno y las
autoridades de la Universidad Peruana Los Andes. Con Resolucion del
Comité Electoral N° 022-2000-CE-UPLA, se declara como Rector de la
UPLA al M.V. Cirilo Zenon Ortega Garcia, a partir del 04 de enero de 2001
hasta el 04 de enero del afio 2006, asimismo con Resoluciones del Comité
Electoral Nros. 023-2000-CEUPLA y 024-2000-CE-UPLA, se declara al Dr.
Oswaldo Torres Rodriguez y al Mg. César Augusto Paredes Vargas, como

Vicerrector Académico y Vicerrector Administrativo, respectivamente,
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ratificados mediante Resoluciones Nros. 195-2001-CTG-UPLA y 196-2001-
CTG-UPLA de fecha 03.01.2001. Con Resolucion N° 001-2002-CU es
separado del cargo y de la Universidad el Vicerrector Administrativo Mg.
César Augusto Paredes Vargas, luego con Resolucion N° 006-2002-AU de
fecha 07.08.2002 la Asamblea Universitaria de la Universidad Peruana Los
Andes elige como Vicerrector Administrativo al Mcblgo. Julian Quifiones
Hinostroza asumiendo el cargo el 05.08.2002 hasta 02.02.2004.

Mediante Dictamen N° 002-2003-CAFME del 28 de enero del 2003, certifica
que la Escuela de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes
alcanza los estandares del proceso de acreditacion y le otorga el certificado
de cumplimiento de estandares minimos de acreditacion por el grado de
desarrollo e implementacién alcanzado por esta carrera. EI Comité Electoral
Universitario, mediante Resolucion N° 076-2006-CEU-UPLA del 14 de junio
del 2006, proclama como Rector de la Universidad Peruana Los Andes al Dr.
Dimas Hugo Fernandez Barrantes, por un periodo de cinco (05) afios, a partir
del 14 de junio del 2006 al 13 de junio del 2011; asimismo, mediante
Resolucidén N°019-2006-AU de la Asamblea Universitaria del 14 de junio del
2006, es nombrado como Rector Titular. En este mismo proceso eleccionario
son nombrados como Vicerrector Académico el Dr. José Manuel Castillo
Custodio y como Vicerrector Administrativo el Ing. Vidal Fernandez Sulca,
para el mismo periodo de gobierno comprendido entre el 14 de Junio del 2006
al 13 de junio del 2011. Concluido el periodo de las Autoridades
Universitarias, el Comité Electoral previo procedimiento electoral regular,
mediante Resolucion N° 049-2011-CEU-UPLA, proclama ganador de la

Elecciones Generales para elegir Rector de la Universidad Peruana Los Andes
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al Dr. José Manuel Castillo Custodio por el periodo de cinco (05) afios a partir
del 14 de junio del 2011 al 13 de junio del 2016.

Asimismo con Resoluciones del Comité Electoral Nros050-2011-CEU-
UPLA y 051-2011-CEU-UPLA, se declara al Dr. Jesus Armando Cavero
Carrasco y al Dr. Casio Aurelio Torres Lopez, como Vicerrector Académico
y Vicerrector Administrativo, respectivamente por el mismo periodo.
Concluido el Quinguenio de las Autoridades Universitarias, en concordancia
con la Nueva Ley Universitaria N° 30220, el Comité Electoral previo
procedimiento electoral regular, mediante Resolucién N° 023-2016-CEU-
UPLA de fecha 24.MAY.2016 se proclama ganadores de las Elecciones
Generales para elegir: al Rector de la Universidad Peruana Los Andes al Dr.
José Manuel Castillo Custodio, al Dr. Rubén Dario Tapia Silguera como
Vicerrector Académico y al Dr. Wilber Gonzalo Vasquez Vasquez como
Vicerrector de Investigacion, por el periodo de cinco (05) afios a partir del 14
de junio del 2016 al 13 de junio del 2021.

Actualmente, la Universidad Peruana Los Andes mantiene, el liderazgo en la
regién central del pais, con mayor poblacion estudiantil y académicamente
estd organizada por niveles o secciones de Pregrado en 06 Facultades, 20
Escuelas Profesionales y a nivel de Postgrado cuenta con Maestrias, Segundas
Especializaciones y Doctorados. Cuenta con dos Filiales en la ciudad de Lima

y Chanchamayo.

2.2.3.1 Organizacion Estratégica
La estructura organizacional de la Universidad Peruana los Andes,
se encuentra enmarcado dentro de la normatividad legal vigente y

expresa los niveles jerarquicos y las relaciones funcionales para
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cumplir los fines de la organizacion, los cuales estan vinculados
fundamentalmente a la formacion académica integral, Ila
investigacion, la responsabilidad social y el bienestar universitario.
En ese contexto, se puede definir que la organizacion institucional
actual permite el desarrollo de los diversos procesos que hacen
posible la transformacion del estudiante, dotandole de
conocimientos y capacidades propios de su especialidad con la
finalidad de asegurar en el futuro un desempefio profesional
competitivo en el mercado.

Por consiguiente, la estructura organizacional refleja y permite
identificar cada una de las unidades que intervienen en el logro de
los objetivos y metas institucionales, quienes asumen una serie de
atribuciones, funciones y responsabilidades a fin de alcanzar lo
prescrito por las normas vigentes y el Plan Estratégico, en este
sentido el liderazgo se configura en un valor de especial importancia.

(ANEXO 1)

El Articulo 5° del Estatuto modificado de la Universidad Peruana
Los Andes, establece los siguientes principios:

a. Busqueda y difusion de la verdad con caracter sistémico;

b. Calidad académica con responsabilidad social;

c. Autonomig;

d. Libertad de catedra;

e. Fomento de la produccién de bienes y servicios;

f.  Proteccion y preservacion del medio ambiente;
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Espiritu critico y de investigacion;

Democracia institucional,

Meritocracia,;

Pluralismo, tolerancia, didlogo intercultural e inclusion;
Pertinencia y compromiso con el desarrollo del pais;
Afirmacion de la vida y dignidad humana;

Mejoramiento continuo de la calidad académica;

Creatividad e innovacion;

Internacionalizacion;

El interés superior del estudiante;

Pertinencia de la ensefianza e investigacion con la realidad
nacional,

Rechazo a toda forma de violencia, intolerancia y
discriminacién; y

Etica publica y profesional.

Asimismo, en el Articulo 6° se establece los siguientes fines:

a.

Preservar, acrecentar y transmitir de modo permanente la
herencia cientifica, tecnoldgica, cultural y artistica de la
humanidad;

Formar profesionales de alta calidad de manera integral y con
pleno sentido de responsabilidad social, de acuerdo a las

necesidades del pais;
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Proyectar a la comunidad sus acciones y servicios para
promover su cambio y desarrollo;

Colaborar de modo eficaz en la afirmacion de la democracia,
el estado de derecho y la inclusion social;

Realizar y promover la investigacion cientifica, tecnoldgica y
humanista, la creacion intelectual y artistica;

Difundir el conocimiento universal en beneficio de la
humanidad;

Afirmar y transmitir las diversas identidades culturales del
pais;

Promover el desarrollo humano y sostenible en el ambito local,
regional, nacional y mundial;

Servir a la comunidad y al desarrollo integral; y

Formar personas libres en una sociedad libre.

Misién Institucional

La Universidad Peruana Los Andes, es una organizacion académica

privada sin fines de lucro, inspirada en principios y valores, con

capacidad de difundir cultura y conocimiento, estd dedicada a la

formacion integral de la persona, como futuro profesional con

amplia capacidad de proponer cambios e innovacion en los diversos

campos profesionales que contribuyan al desarrollo y bienestar de

nuestra sociedad.

Visién Institucional
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Ser una Universidad lider y competitiva en la formacion
profesional, investigacion, y responsabilidad social comprometida
con el desarrollo de la sociedad.
Objetivos Estratégicos Generales y Especificos
Objetivos Estratégicos Generales
GOBIERNO Y GESTION .
Consolidar las politicas de Gestién Organizacional de Excelencia
en la Universidad Peruana Los Andes, garantizando las
condiciones de calidad en los programas de formacién profesional,
a fin de obtener los mejores resultados y posicionamiento .
ACADEMICO
Ofrecer un proceso formacion académica y profesional integral; a
fin de asegurar un desempefio eficiente de los estudiantes,
graduados y profesionales de la Universidad .
INVESTIGACION
Consolidar el desarrollo de la investigacion formativa y cientifica
que permita contribuir el proceso de formacion investigativo,
vinculada con la realidad social .
RESPONSABILIDAD SOCIAL Y BIENESTAR
UNIVERSITARIO
Implementar las politicas y acciones de Responsabilidad Social y
Bienestar Universitario, buscando integrar los procesos de
conocimiento,  investigacion,  desarrollo y  proyeccion
contribuyendo al crecimiento, desarrollo de la sociedad y la

formacion profesional integral de los estudiantes .
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ADMINISTRATIVO - FINANCIERO

Consolidar la gestion administrativa — financiera, la infraestructura
y equipamiento de calidad, contribuyendo eficaz y efectivamente en
el proceso de formacion profesional y gestion administrativa de
calidad .

Objetivos Estratégicos Especificos

EJE GOBIERNO Y GESTION :

Liderar los procesos de cambio y mejora continua para consolidar
la formacidn profesional, la investigacion, la responsabilidad social
y bienestar universitario, y la administracién econémica-financiera
de la universidad .

Garantizar la transparencia en Optimizar la ejecucion de los
procesos de auditoria y control interno para cautelar el
cumplimiento de los fines y objetivos institucionales .

Garantizar el desarrollo de los procesos electoral a nivel
institucional .

Optimizar las acciones de la Defensoria Universitaria para tutelar
los derechos de la Comunidad Universitaria .

Optimizar las politicas y acciones que aseguren el funcionamiento
y desarrollo del Tribunal de Honor, emitiendo opiniones y
propuestas sobre cuestiones éticas dentro de la Comunidad
Universitaria .

Garantizar el desempefio de la comision de fiscalizacion, vigilando
permanente la gestion académica, administrativa y econdémica de la

Universidad .
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Garantizar la gestion, manejo y control documentario interno y
externo de los oOrganos de gobierno; asi como el registro y
administracion de diplomas de grados-titulos y convenios
nacionales e internacionales .

Operacionalizar el sistema integral de informacion, con el uso de
las TIC's, dando soporte a la gestion interrelacionada de las
unidades organicas, impulsando la plataforma de gobierno
electrénico universitario .

Establecer las politicas y estrategias de imagen, comunicacion y
marketing mejorando el posicionamiento de la Universidad .
Organizar la implementacion de las politicas, las estrategias, los
documentos de gestion y otros impulsando el desarrollo estratégico
institucional .

Proporcionar asesoramiento juridico legal integral, para una
adecuada administracién y cautela del patrimonio de la
Universidad .

Establecer politicas de aseguramiento de la calidad en la Educacion
Superior  Universitaria, promoviendo el licenciamiento vy
acreditacion de las escuelas profesionales .

EJE ACADEMICO

Liderar los procesos y formulacién de politicas de formacion
académica, profesional de calidad, impulsando la investigacion, la
Responsabilidad Social y Bienestar Universitario en la comunidad

universitaria .
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Organizar la documentacion e informacion académica, registros y

matriculas de los estudiantes en cumplimiento del reglamento
académico coordinando con las Autoridades y Facultades .
Determinar politicas y estrategias de admision en pregrado y
posgrado, cautelando el nivel y perfil del ingresante como
exigencias de ingreso a la universidad.
Desarrollar normas, politicas, estrategias y acciones para la
implementacion del Modelo Educativo de la Modalidad de
Educacion Semipresencial en coordinacion con el Vicerrectorado
Académico y Facultades.
Garantizar el aprendizaje de idiomas y tecnologias de informacion
y comunicacion TICs en la formacion profesional generando
recursos para su auto sostenimiento.
Fortalecer las politicas de admision que garanticen los
conocimientos y preparacion de los postulantes a la universidad
dirigidos hacia la consecucion de un perfil, evaluando el
rendimiento académico.

Optimizar las capacidades de los docentes, estudiantes, egresados,
graduados y profesionales, desarrollando programas académicos de
formacion continua.

Fortalecer el manejo de las herramientas del conocimiento con
programas de practicas pre-profesionales y pasantias.

EJE DE INVESTIGACION
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Liderar la politica general y el desarrollo asertivo de las lineas de
investigacion formativa y cientifica, garantizando la difusion del
conocimiento y resultados del mismo.

Establecer politicas y estrategias para el desarrollo de la
investigacion formativa y cientifica con fines academicos que
contribuya a la sociedad.

Garantizar la publicacion y proteccion de los derechos de propiedad
intelectual de las investigaciones.

Impulsar la suscripcion de convenios, intercambios, pasantias y
becas a nivel nacional e internacional para el financiamiento y
desarrollo de la investigacion formativa y cientifica.

EJE RESPONSABILIDAD SOCIAL Y BIENESTAR
UNIVERSITARIO

Definir politicas, estrategias y acciones de Responsabilidad Social
(Proyeccion social, Extensién Universitaria, Seguimiento de
Egresados, Insercion Laboral, Medio Ambiente).

Establecer politicas, estrategias y acciones relacionadas con el
Bienestar Universitario (Salud, Servicio Social, Psicopedagdgico,
Culturales, Deporte, Biblioteca y comedores); garantizando el
proceso de formacion profesional integral de calidad.

EJE ADMINISTRATIVO - FINANCIERO

Liderar los procesos administrativos, economicos y financieros que

garanticen la calidad de servicios en la Universidad.
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Operacionalizar la economia y finanzas, ejerciendo el control
administrativo y contable de la produccion, prestacion de servicios
y otros que generen recursos para la Universidad

Garantizar un eficiente proceso de gestion patrimonial,
adquisiciones, contrataciones y mantenimiento de infraestructura y
equipos para contribuir a la formacion profesional y gestion
administrativa de calidad.

Administrar de manera eficiente el talento humano para contribuir
con los fines de la universidad.

Establecer una gestion estratégica de las unidades de Produccion
que garantice su sostenibilidad econémica y financiera.

Concretar el disefio y construccién de los proyectos de
infraestructura orientados a la formacion profesional y gestién

administrativa de calidad.
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Marco conceptual
Eficacia: Es una medida del logro de resultados.
Eficiencia: Es la utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién)
disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los
productos resultantes y R los recursos utilizados.
Estilo: Modo, manera, forma de comportamiento. Uso, practica, costumbre, moda.
Estrategia: Arte, traza para dirigir un asunto.
Estructura: Disposicion o modo de estar relacionadas las distintas partes de un
conjunto.
Evaluacion: Estimar, apreciar, calcular el valor de algo.
Gestion: Accion y efecto de gestionar.
Gestionar: Ocuparse de la administracion, organizacion y funcionamiento de una
empresa, actividad econdmica u organismo.
Habilidades: Capacidad y disposicion para algo. Valerse de toda su destreza y
mafia para negociar y conseguir algo.
Personal: Conjunto de las personas que trabajan en un mismo organismo,
dependencia, fabrica, taller, etc.
Sistemas: Conjunto de reglas o principios sobre una materia racionalmente
enlazados entre si.
7S de McKinsey: Es un modelo que une los 7 factores basicos para cualquier
estructura organizativa. Suele emplearse para evaluar si la implementacion de
cualquier tipo de estrategia en la organizacion estaria alineado con dichos factores.
Valores: Persona que posee 0 a la que se le atribuyen cualidades positivas para

desarrollar una determinada actividad.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS

1.1. Hipétesis General

3.2

A partir del modelo de las 7S de Mckinsey la gestion administrativa se desarrolla

de manera positiva en el Local Central de la Universidad Peruana Los Andes .

Hipotesis Especificas

Las estrategias se relacionan con los objetivos de la Universidad Peruana Los
Andes, segun el modelo de las 7S de Mckinsey..

La estructura organizacional es funcional a partir del modelo de las 7S de
Mckinsey.

Los sistemas de informacion impulsan las actividades de las Oficinas del Local
Central de la Universidad Peruana Los Andes a partir del modelo de las 7S de
Mckinsey.

El personal no docente demuestra habilidades que requiere la Universidad
Peruana Los Andes.

El personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes, se encuentra
de acuerdo en ser parte de la misma considerando el modelo de las 7S de Mckinsey.
El personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes desarrolla un
estilo de liderazgo adecuado a partir de las 7S de Mckinsey.

Los valores que se practican dentro del Local Central de la Universidad Peruana
Los Andes por parte del personal no docente influye positivamente al logro de

objetivos de la institucion como lo establece el modelo de las 7S de Mckinsey.
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VARIABLES DIMENSION | INDICADORES CEFINICION iTEM INSTRUMENTO | ESCALADE MEDICION
Mivel de Realizzcion de andlisi En la arganizacion 2= lleva 2 cabo un anal 2 [2 situacion de la empresa,

=
B
=
=]
=
=
®
w
g

Modelo de Sl

Eztratagia

la orzamizacion (ext=ma & nterno)

imterna v sxiema, micro ¥ macroambienial

Grade da Ejecucion del anlisis dal entoma

En Iz argzanizacion == plantsa umz estratezia que reflaja unz praciza svaluacion del
Entemo v, =n especial, de la compstencia

| de Fealizzcion de nvestizacion de
marcado

Laar, ZanrE ACiOE J"._|L‘.“ BH 511 esirak Efl..'l.l"l plan da o E:.tEiE.\.'II’. de mercados.

.nrmr_a a la investizacion v desarralls
aficiencia v fortalecar la esategia.

En [a organizacion existzn actividadas ralac
21 pro de majorar ¢

Utilizacion de herramientas 2 analisiz de

zestion an [2 elzboracion de esiratesia:

La e:trategia propussia asegura el cumplimismto de los objetives arganizacionales.

Formulacion de

Existzncia de estrategia dal nesocio

La arganizacion tiene bier dafinida su sstrategia _rr_p: arizl

Crado da conzideracion de Ventzjz:
competitivas en la astratezia

enty HAPE:HI: camo [a Ea.tI'I.I.II'LI'!I

estrategia Existancia de estrategiz: enbaze 2 [2 gl :.'IEL':[:HH.. 2l 2ztiln da liderazgo, los sistamas, los
evalacion dal antorne v las hakilidadas
La orzanizacion 58 preocipa par implementar estratesia: gue los difersncie da lz
competencia
Comunicaciin de 1a estrategia a toda la La gerancia comunica I3 estrategia 2 los colzbaradora:
arzanizacion == SRR R R A o
Coherencia des objetvos con 12 estrategiz
Loz procesos estam alimeados com Ja estrategia dz [2 empresa.
. Coherencia de procesos con la esoategia
Articulacion da

l2 Eztrategia

Desarrollo da plan astrategico de consacecion
de objetivos

En Ia arganizacion arrollz un plan estrategice que proporcions detzllss sobre
como se lograran los objesivos propusstos parz L2 empresa,

Raturzos orientados al complimiesta de
objetivos

Los Tecursas (Mumanos, sconamices v materizles) sstan crientados al correcto
desarmollo da la estrats

Estroctura

Estruciura acorde a l2 estrategia
arzanizacianal

En estz erganizacion, 12 estructurz requerida para el logre da los objetivos es
determinada por la estrategia orsanizacional.

Zoharencia de la zstructora con &l famena v
actividad ds la organizacion

tructara es consrusete con la complejidad da2 la actividad ¥ tamara de la

Existancia de deacriprion da cargos

Exista una descripeion de cargos plasmada por sacrite de manera clara v praciza

Organizacion Parcepcion de eficienciz dz la estructura - ) )
b d La eztrucrorz actual de la empresa es la mas adecuada para lograr mejorer L2
Parcepcion de Eficiencia del mumero de arza: efiriancia en la organizacion
v procesn:
: . A Teniendo em coestz |2 estroctura actual de l2 empresa ¥ constants los cambios del
Percepcion de eficiencia del nomern de cargos | _ 7 12 poeds deci P e S p—
earencinies =11..:::n-:-. ie j:JE g decir qus el mumere de areas v procesos Sxistentes an las
S emprasa: son Los mdicados, v no pecesitan ser modificados
: Existancia de lirsaz claras éa antoridad v . i . . . o e
Tararquia o § i ’ En la arganizacion :2 mantisnen lineas claras de 2uteridad ¥ responsabilidad

ponsabilidad

LRI0

CTIESTION

Escala de Likert

85 rumca

1
v 1 e casinunca
3 es indiferants

Escala de Likert

» |2 totelments en
i=sacuerde

2 gy dazacuerdo
» 3 g mndiferante
4 g5 de acuerdo
. 3 ez iotalments
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nlde Ins 15 de Mekisey

=
=
=
=
=
=
=
=

Existzncia de distribucion 42
rezponsabilidades

La cantidad de cargos zerencialss ayistentas an l2 empresa son suf
dirizir toda la companita.

LETRE para

Existancia de sstratezizs 2 nivel da areas

En el 2rz2 en la que sa desempetia 52 estzblecen estratzgias v distribuyen las
onsabilidades para 2l logro de objetiva

Existzncia 4z libertad de
dezempefio d Smeion

rEanizacion en 2l

Ustzd trata de oforgar el mayor grado de respanzabilidad posible a las tareas v
actividade: qua & 81 5 cargo

Grado da independencia en 12 toma de
daciones

Ex

dez de informacion de manera aporima ermire wstad v su jefe inmediato.

Existencia de orzanizacion v contral en el arsa

Usted coma trabajador an esta organizacion tiene [a libertad de organtzar su
trabano de 2 manera gue considers mas conveanisnta.

Creardinacion

Existencia de comunicacion imterna formal

Las comuaniczcione: intsmas suelen ser muy formales (B deben =21 por comee,
carz)

Existancia de atencion eportana per parts da
loz supsriores en la fluidez d= informacion

Existz arganizacion v contrel en 2l 2rea zn que usted se desempefia.

Conecimiente de funciones, responzabilidades
v actividads:

Grado da responsabilidad en dezampato de
CiHES

Usted conoce claramente loz deberss, responzzbilidada:
realizar

r actividades gue dehe

Bistematizacion

de compleridad ds procesos

El mivel de complsj

idzd de los procesos administratives en [z crganizacien 2z alio.

cia de sistemas de nformacion de

Loz zisternaz sxistentes an la empresa razponden a l2 complejidad da lo: proceso:
2dmikistrativos.

stancia de sistemas de control de proce:

En [a organizacion := implementan sistemas de mfonunacion gue contribayen al
logro de los objetives v mata:,

Existencia de sistema: de conumicacicn

En la arganizacion exists un sistema de conirol de procesos

Exiztancia de sistemas de cozto:

En [a organizacion =xists un sixema d= costo: ¥ presupusstos.

Eficienciz de

2l de calidad ds los procesos

umn adecuado nivel de calidad an los precesos, contrinzyendo al
cumplimiento de ehjetivos v estratagias,

1 tecmologico de la emprasa

La tecnologiz con l2 que cuenta 13 empresa ax avanzada

nte: en Iz orzanizacion se promusve [2 reduccion da costos

Habilidades

sistamas ivel de promocii drieeian de ematme En Loz procesos
2l de promocion de reduccion de costes .
F operatives v financisros.
CGrado da consideracion de Infrasstmucura La infraestruchora con la qua actzalments cuents la empresa ez optima pera cada
zdecuada Drocesg
Nivel de Eficizncia de los sistamas da contral El control de procezos es el adecuado para cumplir lo: obietivos.
Existancia de norma: que 2:eguran al " . :
'™ i p " e Las normas y reglamentos assguran & funcionamisnto de los sistemaz
Comarol cumplimisnte de los sistemas B - = ees -
: Lo sistemas de segnimisnte v contrel 2n l2 organizacion permiten realments
Parcepcion da nivel de control o s Erlareis e ST e 8 -
a detactar las falanciz: oportaamants
1 de conocimisnie de habilidade: Para optimizar su trabajo usted intezra habilidades, conocimisntos, experiencia, v
individuales v grupales actitudes
2l de capacidad para I8 T2CUT08 Y enta con [a capacidad para emplear aficientzmente los recurses v tomar
decizions: oporiana: para alcanzar los resultados esperados.
Considera que la organizacion ba identificade lzs habilidade: que la caracterizan,
Feconocimisnio =

de habilidades

Grado de Conzideracion propia de colaberador
logico ¥ analtico

Ep su trzbajo suels ser una persenz logica v analitica

Grado ds Corsidsracion propia dz celaberadar
crastive 2 imnevadar

En su frabaje suels :er una persona creativa @ imnovadara

(rado da Conzideracion propia del buan
desemperio de funcion

Considera que sus sapsriores tisne una percapoion buena de wa wabaje

Escala de Likart

1 2z tollments an
nerdo

1 s dezacuerdo

3 8y indifsrants

4 g5 de 2cusrdo

i ez totalments
de acnerdp

Eszcala de Likert

85 PUNCa
85 Casi nunca
gs indiferants
4 cast siempre
I s slempra

[FER S
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15 15 e Mokirsey

Modelo de fnaleis Orgmizmci
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.2  Método de investigacion
General: Cientifico el cual observando una serie de pasos ha facilitado la
identificacion del problema a resolver, luego la formulacién de hipotesis y el arribo

de las principales conclusiones.

Especifico: Deductivo - inductivo

4.3  Tipo de investigacion:
En este tipo de investigacion el énfasis del estudio esta en la resolucion practica de
problemas. Se centra especificamente en como se pueden llevar a la practica las
teorias generales. Su motivacién va hacia la resolucion de los problemas que se
plantean en un momento dado.
La investigacion aplicada guarda una muy estrecha relacion con la investigacién
béasica, dado que depende de los descubrimientos de esta ultima y se enriquece de
dichos descubrimientos.
Pero la caracteristica mas destacada de la investigacion aplicada es su interés en la
aplicacion y en las consecuencias practicas de los conocimientos que se han
obtenido. El objetivo de la investigacion aplicada es predecir un comportamiento

especifico en una situacién definida.

4.4  Nivel de investigacion:
Descriptivo: Busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier

fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion.
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Disefio de la investigacion:
La investigacion desarrollada tuvo disefio no experimental, debido a que no se
manipulo intencionalmente la variable, ya que Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) indican que una investigacion no experimental “se trata de estudios en los
que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otras variables” ( p. 152).
El disefio fue ademas transversal, debido que solo se aplica en un solo momento,
tal y como detallan Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) “Su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado” (p.
154).
Asimismo “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar
cdémo se relacionan éstas. (p. 80).
Poblacion y muestra
4.6.1 Poblacion
Segin Hernandez, et al, (2014) refiere que: “La Poblacién o universo
Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones”.
Asimismo, Vara (2012) “Es el conjunto de sujetos o cosas que tienen una o
mas propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio y varian

en el transcurso del tiempo™. (p.221)
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En el presente estudio se ha considerado como elementos a 95 trabajadores
del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes 2018

Poblacion:

e Personal no docente nombrado: 14

e Personal no docente con contrato indeterminado: 71

e Personal no docente contratado: 08

o Personal docente (Jefes de Oficina): 02

Muestra

La muestra es la que puede determinar la problematica ya que es capaz de
generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso.
Segln Vara (2012) es el conjunto de casos extraidos de la poblacién,
seleccionados por algiin método racional, siempre parte de la poblacion.
(p.221).

Muestra: Personal no docente n = 93

Personal docente n = 02

Total 95

Tipo de la muestra:

Vara (2012) sefiala que el tamafio de la muestra es grande cuando es mas de
100, los mismos que son “usuales en disefios descriptivos, con muestreo
probabilistico y siempre del tipo cuantitativo. Es lo usual cuando la muestra
estd disponible en un solo lugar y se tienen facilidades de acceso”. (p. 219)
Criterios de Inclusion y Exclusion

La recoleccion de informacion, en la investigacion desarrollada, utilizara los

siguientes criterios de seleccién e inclusion :
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e Personal docente y no docente que acepto participar en el estudio
brindando informacion veraz y objetiva de manera voluntaria teniendo en
cuenta la privacidad individual.

e Personal docente y no docente con asistencia normal y regular al centro de
trabajo.

e Personal docente y no docente con mas de un afio de labor.

e Con el objetivo de conocer la caracterizacién general de la empresa en
estudio, es decir, informacién sobre la historia, mision, vision, valores y
organigrama . La entrevista se realizara solo a los miembros de la
organizacion que conocieron estos aspectos, por lo tanto, la entrevista se
aplicara solo a los Jefes de Oficina. Asimismo, para determinar el
funcionamiento actual de la organizacidn, utilizamos el modelo de analisis
de los 7'S de McKinsey, que incluye la evaluacién de 7 elementos.

Fue necesario estructurar un cuestionario para cada uno de los elementos del

modelo 7 de McKinsey. Se aplicaran tres cuestionarios solo a los empleados

que trabajan en puestos ejecutivos y los cuatro restantes a todos los
empleados. Debido a los siguientes criterios:

Los cuestionarios que se refieren a los elementos Estrategia, Estilo y Sistemas

se realizaran solo al Director General de Administracion y al Jefe de la

Oficina Universitaria de Logistica y Mantenimiento de la organizacion, ya

que las personas gque ocupan estos puestos son las que manejan la informacion

requerida por los tres . Elementos para su andlisis. Como, por ejemplo:
establecimiento de estrategias, cumplimiento de objetivos, procedimientos

administrativos, formas de delegacion de tareas, liderazgo, entre otros .
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Por otro lado, se realizaron cuestionarios relacionados con los elementos
Estructura, Personal, Valores compartidos y Habilidades para todos los
trabajadores, ya que el andlisis de los elementos antes mencionados requiere
informacion global de la empresa, como: métodos de incentivos, practica de
valores organizacionales, Promocion y desarrollo de personal, comunicacion,
entre otros .

Criterio de exclusion:

e Personal no docente que no acepto participar en el estudio.

e Personal no docente que no labora de manera regular en el centro de

trabajo (vacaciones, licencias)

4.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1

4.7.2

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica de la encuesta es la que se utilizara para recopilar datos y se

realizara a través de los correos institucionales o personales a fin contribuir a
la preservacién del medio ambiente.

La técnica de la encuesta también se utilizara para recopilar informacion
pertinente a la evaluacién de los elementos del modelo de analisis

organizativo de los 7'S de McKinsey .

Instrumentos

Se utilizé como instrumento el formulario tipo cuestionario y una escala de
Lickert por cada dimension a estudiar. Se reestructuraran siete cuestionarios
correspondientes a cada uno de los elementos del modelo estudiado. Los
formatos de cuestionarios originales, que se adaptaron a las caracteristicas de
la empresa objeto de estudio, fueron realizados por las autoras Harry Sadl

Garcia Figueroa Jesus Eduardo Mendoza Untiveros en su trabajo de grado
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para obtener el titulo de administradores de empresas en la Universidad
Catolica Santo Toribio De Mogrovejo en el afio 2018 .
Las encuestas se redisefiaron a través del programa Microsoft Word 2016,
utilizaré el instrumento del cuestionario, limitado a varias respuestas, que
buscan medir la frecuencia con la que se dan las frases mencionadas en la
situacion actual de la empresa. Por lo tanto, fue necesario medir a través de
una escala de calificacion Likert, donde la respuesta se valora de la siguiente
manera:
Para los elementos Estilo, Sistemas y Estructura, la escala se determind asi: 1
es totalmente en desacuerdo, 2 es en desacuerdo, 3 es indiferente, 4 es de
acuerdo y 5 es totalmente de acuerdo. Mientras que para los elementos:
Estrategia, Habilidades, Valores Compartidos y Personal la escala fue la
siguiente: 1 es nunca, 2 es casi nunca, 3 es indiferente, 4 casi siempre y 5 es
siempre.
Los cuestionarios presentaran la siguiente estructura: Titulo y numero de la
encuesta, objetivo de la misma, indicaciones para responder adecuadamente,
descripcion de la escala de evaluacién de las respuestas, gratitud y solicitud
del llenado objetivo y verdadero. Finalmente, presenta el recuadro del
cuestionario, que incluye una muestra del elemento estudiado y su concepto,
y la lista de oraciones presentadas a la evaluacion de la escala de Likert.
Los resultados seran tabulados y sometidos a la prueba de confiabilidad
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Validacion de los instrumentos y recoleccion de datos

Segun Hernandez et al, (2014) refiriéndose a la validez afirma que: Es como el

instrumento en realidad mide la variable que se pretende medir. (pag. 217) .
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En el presente estudio se tomd en cuenta el instrumento validado por expertos,
siendo:

Una Licenciada en Lengua y Literatura con el Grado de Magister en Administracion
de la Educacion, una Licenciada en Administracion con el grado de Magister en
Gestion Publica y un Licenciado en Administracion con el grado de Doctor en
Administracion.

Confiabilidad:

La confiabilidad de los instrumentos se realizara con la técnica estadistica Alfa de
Crombach, debido a que las alternativas del instrumento cuentan con méas de dos
alternativas, es decir son politdmicas.

Cabe indicar que este coeficiente considera que un instrumento para que sea

considerado valido su valor debe ser superior a 0.7.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La primera etapa se basard en utilizar entrevistas con el Director General de
Administracion de la Universidad objeto de estudio . Las entrevistas
semiestructuradas se realizaran en diferentes visitas y reuniones, con el fin de
extraer datos de caracter historico, general y organizativo que permitiran, ademas
de conocer la organizacién en general, obtener informacion decisiva para redisefiar
los cuestionarios propuestos por los autores Escorcia y Pérez (2014).

En la segunda etapa se llevara a cabo la reestructuracion de los cuestionarios
propuestos . Trabajaremos en siete cuestionarios correspondientes a cada uno de
los elementos del modelo de analisis organizativo de los 7'S de McKinsey .
Debido a la naturaleza de los elementos Estrategia, Estilo y Sistemas, fue necesario
llevar a cabo el cuestionario exclusivamente al Director General y al Jefe de

Logistica, ya que son las personas de la organizacion las que podrian proporcionar
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informacion pertinente a estos elementos, como; Gestion de la estrategia, gestion
administrativa, actividades de desarrollo y otros .
Con respecto a los elementos de Estructura, Personal, Valores Compartidos y
Habilidades, fue necesario recopilar la informacion de los 95 colaboradores que
conforman la empresa (personal no docente presente), ya que la informacién
requerida debe corresponder al clima organizacional, comunicacion, valores y
otros, en una forma global .
Los cuestionarios se llevaron a cabo en un periodo maximo de dos dias, debido a la
naturaleza de algunos trabajos, que implican realizar funciones fuera de la empresa,
por lo que los cuestionarios se ubicaron y aplicaron de acuerdo con la disponibilidad
de cada colaborador .
Todos los colaboradores fueron informados de las indicaciones para responder
adecuadamente cada uno de los cuestionarios, mostrando también nuestra
disposicién a resolver cualquier tipo de duda que se les presentara . Y para evitar
duplicidades en el llenado, el control se llevo a cabo revisando la lista de personal .
Plan de procesamiento y analisis de datos :
Los datos obtenidos en los cuestionarios se organizaran y tabularan en el sistema
Microsoft Excel 2016 . También permitira procesar informacion, generar tablas y
graficos, beneficiando la visualizacion de los resultados de la investigacion .
El analisis se llevo a cabo, individualmente para cada elemento de los 7'S de
McKinsey, asi como para cada aspecto evaluado en el cuestionario, de la siguiente
manera :

e  Se realizo a través de tablas dindmicas que mostraron la frecuencia y el

porcentaje de frecuencia de las respuestas, obteniendo el analisis detallado

de cada item de los cuestionarios .
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e  Secontinuo con el proceso de puntuacion de las respuestas de cada sujeto
con respecto a los items y la variable en general, mediante el promedio de
los valores que los colaboradores dieron en sus respuestas para cada uno de
los items .

Las valoraciones individuales de cada tema y la valoracién general del elemento
se presentaron en una sola tabla dindmica donde se detalla el item, la frecuencia
de cada respuesta en términos porcentuales, la evaluacion cuantitativa (promedio)
y cualitativa, mostrando también el promedio de las valoraciones individuales de

los sujetos, y en consecuencia su clasificacion segun la escala de puntuacién .

4.9  Aspectos éticos de la investigacion
Los datos presentados son reales, no han sido falseados, ni duplicados, los mismos

gue constituyen un aporte a la realidad investigada.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.2  Descripcion de resultados
CUESTIONARIO DE ESTRATEGIA

De la dimensidn estrategia que contd con 14 items, se recogio la informacion que a

continuacion se detalla:

TABLA N° 01
ESTRATEGIA
Niveles Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Pocas Veces 0 0%
Casi siempre 1 50%
Siempre 1 50%
Total 2 100%
GRAFICO N° 01
ESTRATEGIA
m Frecuencia m Porcentaje
0 0% 0 0%
A A
Nunca Pocas Veces Casi siempre Siempre

La Tabla N° 01 en relacion a la dimension estrategia nos muestra que el 50%
manifestd que “siempre” se lleva a cabo un analisis de estrategia para intentar
alcanzar la ventaja competitiva, de igual manera el 50% de los directivos

manifesto que “casi siempre”, el 0% “pocas veces” y el 0% “nunca”
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De la dimensidn estructura que contd con 14 items, se recogié la informacion que

a continuacion se detalla:

TABLA N° 02
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Niveles Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 17 18%
De acuerdo 58 62%
Totalmente de acuerdo 18 19%
Total 93 100%

GRAFICO N° 02

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

m Frecuencia ® Porcentaje

58
17 18
- 4
Totalmente En De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

En la Tabla N° 02 con respecto a la dimension estructura se muestra que el 62%
del personal no docente se encuentra “de acuerdo” con la forma en que se
organizan las divisiones y unidades, asimismo la informacion quien es
responsable ante quién, el 19% “totalmente de acuerdo”, el 18% “en desacuerdo”

y el 0% “totalmente en desacuerdo”.
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De la dimension sistemas que contd con 12 items, se recogio la informacion que a

continuacion se detalla:

TABLA N° 03

SISTEMAS DE INFORMACION

Niveles Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 1 50%
Totalmente de acuerdo 1 50%
Total 2 100%

GRAFICO N° 03
SISTEMAS DE INFORMACION

m Frecuencia ™ Porcentaje

0_0% 0_0%
A A
Totalmente En De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

La Tabla N° 03 que respecta a la dimension sistemas nos muestra que el 50% se
encuentra “de acuerdo” con los procedimientos y procesos necesarios para
desarrollar la estrategia, de igual manera el 50% de los directivos manifesto
“totalmente de acuerdo”, el 0% “en desacuerdo” y el 0% “totalmente en

desacuerdo”.
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De la dimensidon habilidades que contd con 16 items, se recogio la informacion que

a continuacion se detalla:

TABLA N° 04

HABILIDADES
Niveles Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 5%
Pocas Veces 33 35%
Casi siempre 49 53%
Siempre 6 6%
Total 93 100%

GRAFICO N° 04

HABILIDADES
m Frecuencia ™ Porcentaje
49
33
6
> % % % %
Nunca Pocas Veces Casi siempre Siempre

De la Tabla N° 04 con respecto a la dimension habilidades se muestra que el 53%
del personal no docente “casi siempre” se encuentra de acuerdo con las
habilidades que desarrolla, asi como las capacidades y competencias, el 35%

“pocas veces”, el 6% “siempre” y el 5% “nunca”.
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De la dimension personal que cont6 con 23 items, se recogid la informacion que a

continuacion se detalla:

TABLA N° 05
PERSONAL

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 4%

En desacuerdo 17 18%
De acuerdo 72 7%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 93 100%

GRAFICO N° 05

PERSONAL

m Frecuencia ™ Porcentaje

72
17
A 0% % 0_0%
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Totalmente En De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

La Tabla N° 05 con respecto a la dimension de personal detalla que el que el 77%
de los encuestados afirman que estan de acuerdo en ser parte de la Universidad,
18% “‘en desacuerdo”, el 4% “totalmente en desacuerdo”, y el 0% “totalmente de

acuerdo”.
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De la dimension estilo que conté con 13 items, se recogid la informacion que a

continuacion se detalla:

TABLA N° 06

ESTILO DE LIDERAZGO

Niveles Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

De acuerdo 1 50%
Totalmente de acuerdo 1 50%
Total 2 100%

GRAFICO N° 06

ESTILO DE LIDERAZGO

m Frecuencia ® Porcentaje

0._0% 0_0%
A A

Totalmente En De acuerdo
en desacuerdo

desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

En la Tabla N° 03 muestra que respecto a la dimension estilo de liderazgo el 50%

se encuentra “de acuerdo” con la forma en que la alta direccion dirige y por lo

tanto, establece el modelo a seguir, asimismo el otro 50% de los encuestados

afirman que estdn totalmente de acuerdo con el estilo de liderazgo de los

directivos, el 0% “en desacuerdo” y el 0% “totalmente en desacuerdo”.
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De la dimension valores compartidos que contdé con 14 items, se recogio la

informacion que a continuacion se detalla:

TABLA N° 07
VALORES COMPARTIDOS

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Pocas Veces 6 6%
Casi siempre 50 54%
Siempre 37 40%
Total 93 100%

GRAFICO N° 07

VALORES COMPARTIDOS

m Frecuencia ™ Porcentaje

50

Nunca Pocas Veces  Casi siempre Siempre

La Tabla N° 07 en relacion a la dimension de valores compartidos, muestra que el
54% del personal no docente “casi siempre” se rigen a las normas y reglas que
guian su comportamiento, el 40% “siempre”, el 6% “pocas veces” y el 0%

“nhunca”.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Al afirmar que a partir del modelo de las 7S de Mckinsey la gestion
administrativa se desarrolla de manera positiva en el Local Central de la
Universidad Peruana Los Andes, se pudo confirmar que el personal
administrativo viene trabajando de acuerdo a un plan estratégico con la
finalidad de cumplir los objetivos organizacionales, mas aun para cumplir las
condiciones de calidad que exige la SUNEDU. Los colaboradores estan
convencidos que el sistema de trabajo se cumple siempre en cuando cuentan
con la participacion del personal idoneo, respetando la estructura
organizacional que tiene la universidad, demostrando el estilo de liderazgo de
la alta direccion para guiar, orientar y hacer que el personal demuestre sus
capacidades, habilidades y se sienta comprometido con la institucion,
compartiendo los valores de la universidad. Pero hay ciertos desafios que
cumplir por parte de las autoridades de la Universidad.

Tal como indica Escorcia 'y Pérez (2014); en su trabajo de investigacion titulado
“Analisis Organizacional de la Empresa Herrera & Durand Ltda. basado en el
Modelo de la 77 S de McKinsey”, Universidad de Cartagena, Cartagena
(Colombia). Concluye que todas las variables analizadas segun el modelo de
analisis organizativo de McKinsey son determinantes en la busqueda de la
mejora de la eficiencia en una organizacion, ya que su estudio ayuda a evaluar
y detectar las deficiencias existentes en ciertas areas, lo que permite al mismo
tiempo generar un diagnostico inicialmente para aquellos factores
caracteristicos de las variables estudiadas, para luego realizar un analisis
general de la empresa, lo que contribuye a generar estrategias o

recomendaciones de mejora, segun sea el caso.
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Es importante resaltar que el modelo 7°S de McKinsey busca que la
Universidad realice un diagnostico para ver las deficiencias que existe y hacer
una reformulacion de los procesos en busca de la eficiencia y eficacia en las
diferentes unidades de trabajo.

Por su parte Mora (2011) afirma que: el modelo 7°S de McKinsey es una
herramienta de analisis y accion, es un modelo de gestion que describe 7
factores para organizar una empresa de manera efectiva. Juntos, estos factores
determinan la forma en que opera una corporacion. Los gerentes deben
considerar los siete factores para estar seguros de la implementacién exitosa de
una estrategia, sefialando que cada uno de estos factores es interdependiente y
que se debe prestar igual atencién a cada uno de ellos, es decir, son igualmente
importantes, aunque cada factor puede variar de vez en cuando e influencia de
manera diferente.

Por tanto, la Universidad y la alta direccion tiene un gran reto de mejorar las
estrategias de gestion sobre todo ahora que tras del licenciamiento, viene la
acreditacion.

La hipotesis especifica de las estrategias se relaciona con los objetivos de la
Universidad Peruana Los Andes, segun el modelo de las 7S de Mckinsey.
Siendo el resultado segun indica la Tabla N° 01 la cual muestra que el 50%
manifestd que siempre se lleva a cabo un analisis de estrategia para intentar
alcanzar la ventaja competitiva, de igual manera el 50% de los directivos
manifesto que casi siempre.

Es importante considerar que las estrategias aplicadas en la gestion de la

Universidad estan bajo los parametros de los objetivos organizacionales.
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Tal como indica Garcia y Mendoza (2018), en su tesis titulada “Diagndstico
organizacional basado en el modelo de las 7’s de McKinsey en la empresa
Inversiones Muchik S.A.C. en la ciudad de Mochumi —Lambayeque” en la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Quienes llegan
a la conclusion de que la variable estrategia tiene un funcionamiento
desfavorable en la organizacion pues no ha definido con claridad una estrategia
empresarial que guie sus actividades para cumplir con los objetivos,
ocasionando que los procesos internos y recursos no estén orientados al
desarrollo de una estrategia, ademas de no tener estrategias de diferenciacion y
ventaja competitiva ya que la empresa no lleva a cabo el analisis interno y
externo que permita conocer los factores de amenaza y debilidad a los que se
enfrenta .

Asi mismo Abassi et. al (2015, p.46) asevera lo siguiente: La estrategia
organizacional es el plan desarrollado por cualquier empresa que desea lograr
una ventaja competitiva sostenida para asi competir con éxito en el mercado.
¢Qué representa una estrategia correctamente alineada al modelo 7S de
McKinsey? . Entonces, una correcta estrategia es la que estd claramente
articulada, a largo plazo, ayuda al logro de una ventaja competitiva y se ve
fortalecida por la mision, vision y valores sdlidos . Pero en este caso resulta
dificil mencionar si una estrategia de este tipo esta correctamente alineada con
otros elementos cuando se analiza solo una . Entonces, la clave en el modelo
75 no es mirar a su compariia para encontrar la estrategia, la estructura, los
grandes sistemas, etc., sino para ver si esta alineado con otros elementos . Por

ejemplo, si una empresa elige la estrategia a corto plazo podria ser una mala
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eleccion, sin embargo si estd alineada con los otros 6 elementos, puede
proporcionar resultados solidos .

De la hipotesis especifica, la estructura organizacional es funcional en la
Universidad Peruana Los Andes segun el modelo de las 7S de Mckinsey. El
resultado indica en la Tabla N° 02 con respecto a la dimension estructura
organizacional se muestra que el 62% del personal no docente se encuentra “de
acuerdo” con la forma en que esta distribuido las actividades como son los
niveles jerarquicos, asimismo la, el 19% “totalmente de acuerdo”, el 18% “en
desacuerdo” y el 0% “totalmente en desacuerdo”. Esto indica que la
Universidad tiene el reto de mejorar la organizacion para el mejor desempefio
de quienes integran la institucion.

Existe pocos estudios sobre el modelo de las 7S de Mckinsey, sin embargo, los
resultados respaldamos con Abassi, at. al (2015, p.46) quien afirma que la
estructura organizacional representa la forma en que se organizan las divisiones
y unidades de negocios e incluye la informacidn de la que es responsable ante
quién . En otras palabras, la estructura es el organigrama de la empresa.
También es uno de los mas visibles y faciles de cambiar .

Es importante tener en cuenta que la Universidad si bien es cierto tiene definido
una estructura organizacional, pero debe mejorar el control del rol que cumple
cada persona con la finalidad de encontrar resultados Optimos llamado
rendimiento, asi alcanzando las metas fijadas por la institucion.

Sobre la hipotesis especifica de los sistemas de informacion impulsan las
actividades de las Oficinas del Local Central de la Universidad Peruana Los
Andes segun el modelo de las 7S de Mckinsey. A esto la Tabla N° 03 muestra

que el 50% se encuentra “de acuerdo” con los procedimientoS y procesos
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necesarios para desarrollar la estrategia, de igual manera el 50% de los
directivos manifestd “totalmente de acuerdo”, afirmando que los sistemas de
informacidn de la Universidad siendo el conjunto de recursos que sirven como
soporte para la captacion, procesamiento y transmision deben adaptarse a las
necesidades exactas de la organizacion, ahora que ingresa a un proceso de
acreditacion no debe fallar este sistema de comunicacion.

Tal como afirma (Laudon y Laudon, 1996, p.95) que los sistemas de
informacién deben estar alineados con la institucién para proporcionar la
informacidn necesaria para los grupos importantes dentro de ella . Al mismo
tiempo, lainstitucion debe estar atenta y abierta a las influencias de los sistemas
de informacion para beneficiarse de las nuevas tecnologias . Los sistemas de
informacidn afectan a las instituciones y éstas necesariamente afectan el disefio
de sistemas (...) . Hay una relacion uno a uno entre las organizaciones y las
tecnologias de la informacidn, esta relacién compleja en ambas direcciones esta
mediada por varios factores que condicionan las decisiones a tomar por los
administradores . Entre otros factores que miden las relaciones estan la
cultura organizacional, la burocracia, la politica, las tendencias de negocios y
el puro azar .

En cuanto a la hipotesis especifica sobre el personal no docente demuestra
habilidades que requiere la Universidad Peruana Los Andes segun el modelo
7S de Mckinsey. Los resultados de la Tabla N° 04 indican el 53% de los
encuestados que el personal no docente “casi siempre” demuestra habilidades
en las labores encomendadas, afirmando el 35% de ellos demuestran pocas
veces, el 6% siempre y el 5% nunca. Esto indica que la Universidad debera de

trabajar en mejorar dichas habilidades sobre todo en el manejo de la
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comunicacion, constancia en obtener los resultados deseados, asi como trabajar
en equipo.

Tal como indica. (Shell y Bohlander, 2013, p. 203). La organizacion debe
analizar las capacidades que se requieren para cumplir las funciones de un
trabajo en particular, de la misma manera que debe conocer las brechas entre
las capacidades del personal existente y las capacidades que su trabajo requiere
o0 requerira en el futuro . Es importante que una organizacion estudie sus
posiciones cuidadosamente para identificar y sopesar los conocimientos y
habilidades que cada una requiere . Esto se puede lograr a través de los
sistemas de analisis de trabajo y de valoracién, como los utilizados en los
programas de compensacion.

Totalmente de acuerdo en que la Universidad debe lograr que el personal
demuestre con eficiencia las habilidades profesionales.

De la hipotesis especifica sobre el personal que cuenta el Local Central de la
Universidad Peruana Los Andes, segun el modelo de las 7S de Mckinsey. Los
resultados demuestran segin la Tabla N° 05 que el 77% de los encuestados
afirman que estan de acuerdo en ser parte de la Universidad, por lo contrario,
el 17% de ellos estan en desacuerdo y el 4% se encuentran en total desacuerdo.
Estos resultados demuestran que debe haber buena gestion de los recursos
humanos, es decir el proceso de seleccion debe mejorar sobre todo teniendo en
cuenta el perfil del puesto.

Tal como UBA (2013, p. 4) declara que: La eficiencia organizacional es
altamente determinada por quienes son los individuos y como la organizacion
los desarrolla. Las empresas de alto rendimiento se concentran

extraordinariamente en la contratacion de las personas adecuadas y en las
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oportunidades de entrenamiento y trabajo que necesitan para desarrollar su
potencial .

Asi mismo Drucker (2006) sostiene que "Las personas deben ser consideradas
como colegas y como uno de los principales recursos comerciales. Solo a través
de este respeto por los trabajadores puede la productividad real ser logrado” (p.
182).

Por lo tanto el modelo 7S Mckinsey considera importante que las
organizaciones peguen la vista en el potencial humano como clave para cumplir
los objetivos organizacionales.

En cuanto a la hipotesis especifica si el personal del Local Central de la
Universidad Peruana Los Andes desarrolla un estilo de liderazgo adecuado.
Tal como demuestra la Tabla N° 03 respecto a la dimensién estilo de liderazgo
el 50% se encuentra “de acuerdo” con la forma en que la alta direccién dirige.
Es decir que la direccidn hace participe de las estrategias, de los objetivos que
persigue la Universidad, pero debiendo mejorar en algunos aspectos, asimismo
el otro 50% de los encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo con el
estilo de liderazgo de los directivos, afirmando que la alta direccion promueve
el compromiso de los colaboradores con la Universidad.

Del estudio realizado por Escorcia y Pérez (2014); titulado “Andlisis
Organizacional de la Empresa Herrera & Durand Ltda. basado en el Modelo
de la 7° S de McKinsey”, de la Universidad de Cartagena, Cartagena
(Colombia), se puede comparar con una de las conclusiones a las que llegan
cuando afirman que el modelo de andlisis organizativo de McKinsey son
determinantes en la busqueda de la mejora de la eficiencia en una organizacion,

sobre todo considerando el estilo de liderazgo que demuestra la alta direccion,
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esperando que contribuya a generar estrategias o recomendaciones de mejora,
segun sea el caso.

Asi mismo ayuda a comprender los autores Abassi, et al., (2015) cuando
detallan que: el estilo de liderazgo representa la forma en que los gerentes de
alto nivel dirigen la empresa, la forma en que interactlan, las acciones que
realizan y su importe figurado. Quiere decir, es el modo de gestion de los
lideres de la empresa. (p. 46). Asi como los Estilos Directivos: Es el estilo de
gestidn que, en una organizacion, no solo indica la forma en que los ejecutivos
ejercen el liderazgo, sino también el modelo de gestion adoptado por toda la
organizacion . "El liderazgo siempre ha sido importante y probablemente
siempre lo serd. La necesidad de un liderazgo administrativo efectivo y la
dificultad de proporcionarlo se han incrementado rapidamente debido a la
creciente complejidad de la vida organizacional”. (Hellriegel, Slocum vy
Woodman, 1998, p.302).

Para la hipétesis especifica de los valores que comparten dentro del Local
Central de la Universidad Peruana Los Andes por parte del personal no docente
segun el modelo de las 7S de Mckinsey. Es contundente el resultado que
muestra la Tabla N° 07 sobre los valores compartidos, que el 54% de los
encuestados afirman que en la Universidad casi siempre se comparten las
normas y reglas que guian, esto siendo iniciativa de la alta direccion, asi mismo
el 40% de los encuestados afirman que siempre es de escuchar a la alta
direccion compartir los valores, y el 6%e manifiesta que es pocas veces que lo
hacen. Debemos mencionar que los valores compartidos guian la vision
estratégica de toda organizacion incrementando el compromiso profesional,

siendo una contribucién a incrementar la efectividad en la Universidad.
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A esto UBA (2013, p.6) respalda al afirmar que los Valores fundamentales de
la organizacion que se comparten ampliamente y que sirven como principios
rectores sobre lo que es importante. En general, estos valores se comunican de
una manera sencilla y ain pueden parecer triviales si se ven desde el exterior.
Pero para los miembros de la organizacion tienen una gran importancia porque
ayudan a enfocar la atencion y a transmitir un sentido del propdsito mas
amplio .
Por tanto el modelo de las 7S busca fortalecer la actitud de los lideres como un
estilo estratégico por medio del aprendizaje, mejora continuo sobre todo
resaltar ya lo mencionado lograr el compromiso de los miembros que conforma

la Universidad Peruana Los Andes.
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CONCLUSIONES
Las estrategias utilizadas en la organizacion se relacionan con los objetivos de la
Universidad Peruana Los Andes, segun el modelo de las 7S de Mckinsey. Considerando
que el 50% manifesto que siempre se lleva a cabo un analisis de estrategia para intentar
alcanzar la ventaja competitiva, de igual manera el 50% de los directivos manifesto que
casi siempre, siendo ambos resultados favorables.
La estructura organizacional con la cual se trabaja en la Universidad Peruana Los Andes
es funcional, lo que se relaciona con el modelo de las 7S de Mckinsey. El resultado nos
mostré que el 62% del personal no docente se encuentra de acuerdo con la forma en que
estd distribuido las actividades como son los niveles jerarquicos, asimismo, el 19%
totalmente de acuerdo, el 18% en desacuerdo y el 0% totalmente en desacuerdo. Esto
indica que la Universidad tiene el reto de mejorar la organizacion para el mejor
desempefio de quienes integran la institucion.
Los sistemas de informacion impulsan las actividades de las Oficinas del Local Central
de la Universidad Peruana Los Andes segun el modelo de las 7S de Mckinsey. El
resultado demostré que el 50% se encuentra de acuerdo con los procedimientos y
procesos necesarios para desarrollar estrategias, de igual manera el 50% de los
directivos manifesto totalmente de acuerdo, afirmando que los sistemas de informacion
de la Universidad sirven como soporte para la captacion, procesamiento y transmision
que deben adaptarse a las necesidades exactas de la organizacion.
El personal no docente demuestra habilidades que requiere la Universidad Peruana Los
Andes segun el modelo 7S de Mckinsey. Los resultados indicaron que el 53% de los
encuestados casi siempre demuestra habilidades en las labores encomendadas, el 35%
de ellos demuestran pocas veces, el 6% siempre y el 5% nunca. Esto indica que la

Universidad debera de trabajar en mejorar dichas habilidades sobre todo en el manejo
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de la comunicacion, a fin de obtener los resultados deseados, asi como trabajar en
equipo.

El 77% del personal que cuenta el Local Central de la Universidad Peruana Los Andes,
segun el modelo de las 7S de Mckinsey, afirman estar de acuerdo en ser parte de la
Universidad, por lo contrario, el 17% de ellos estan en desacuerdo y el 4% se encuentran
en total desacuerdo. Estos resultados demuestran que debe haber buena gestion de los
recursos humanos, es decir el proceso de seleccion debe mejorar sobre todo teniendo en
cuenta el perfil del puesto.

EI 50% de personal del Local Central de la Universidad Peruana Los Andes se encuentra
de acuerdo con la forma en que la Alta Direccion realiza el estilo de liderazgo. Es decir
que la direccion hace participe de las estrategias, de los objetivos que persigue la
Universidad, pero debiendo mejorar en algunos aspectos, asimismo el otro 50% de los
encuestados afirman que estan totalmente de acuerdo con el estilo de liderazgo de los
directivos, afirmando que la alta direccidbn promueve el compromiso de los
colaboradores con la Universidad.

Con respecto a los valores compartidos por parte del personal no docente del Local
Central de la Universidad Peruana Los Andes, el 54% de los encuestados afirman que
en la Universidad casi siempre se comparten las normas y reglas que guian, esto siendo
iniciativa de la Alta Direccion, asi mismo el 40% de los encuestados afirman que
siempre es de escuchar a la Alta Direccion y practicar los valores, el 6%e manifiesta que
es pocas veces que lo hacen. Debo precisar que los valores compartidos guian la vision
estratégica de toda organizacion incrementando el compromiso profesional, siendo ésta

una contribucion a incrementar la efectividad en la Universidad.
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RECOMENDACIONES

Realizar el analisis de las estrategias periédicamente a fin de identificar las debilidades
y amenazas de la Universidad para asi poder formular las fortalezas y oportunidades con
las que se cuenta para el logro de objetivos y obtener ventaja competitiva.

Para lograr que la estructura organizacional se encuentre en equilibrio correcto entre
control vertical y coordinacion horizontal se recomienda que las personas trabajen en
equipo, pero la instancia que corresponde debe implementar el modelo de la estructura,
proponerla y ejecutarla.

Para mejorar los procedimientos internos, como sistemas y tecnologia utilizada éstos
deben formar parte del planeamiento estratégico, para articularlos con los objetivos y
estrategia de la empresa, recomendando contratar al personal calificado experto en la
materia a fin de realizar un sistema que se adapte a las necesidades (operaciones) exactas
de la Universidad, para asi emitir informacion real y precisa de manera eficiente.
Identificar las competencias que requiere cada puesto de trabajo, mediante el analisis de
puestos y sistemas de evaluacién, asi como identificar y evaluar las capacidades y
habilidades de cada personal, con la finalidad que la organizacion tenga en claro lo que
se requiere. Asimismo, manejar de manera adecuada la comunicacion efectiva y trabajo
en equipo.

Realizar un adecuado proceso de seleccion de personal, considerando el perfil del puesto
en vista de existir personal en desacuerdo por no ubicarse en oficinas que no se ajustan
a su perfil profesional.

Identificar las areas que aun desconocen sobre la normatividad y documentos de gestion
de la Universidad con la finalidad que los mismos se orienten mediante las normas y
reglas, dejando claro las actividades que deben realizar en el desempefio de sus

funciones asignadas.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
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EL MODELO DE LAS 7S DE MCKINSEY EN LA GESTION ADMINISTRATIVA EN EL LOCAL CENTRAL DE LA UPLA-HUANCAYO

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL ANTECEDENTES HIPOTESIS GENERAL
GENERAL: Cientifico
* Anivel nacional: ESPECIFICOS: Descriptivo
Acosta Alvarez Gloria Maria (2013), “Andlisis e implicancias de la NIVEL: Descriptivo.
transformacion de EDPYME Raiz a financiera aplicando la metodologia DISENO:
de las 7s”, UPC, Lima. No Experimental
Harry Saul Garcia (2018) “Diagndstico organizacional basado en el Desz:?[;?\\llgrssiar:‘lple
2z i modelo de las 7°s de McKinsey en la empresa Inversiones Muchik S.A.C. | A partir del modelo de las
¢(Como se desarrolla el | Describir el desarrollo Modelo de las 7 S de

modelo de
Mckinsey en
administrativa del

las 7S de
la gestion

Local

Central de la Universidad

Peruana Los Andes?

del modelo de las 7S de
Mckinsey en la gestion
administrativa del Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes.

en la ciudad de Mochumi —Lambayeque”, Universidad Catolica Santo
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.

e Anivel internacional:

- Viteri Villamar Claudio Jaramillo Jaramillo Carlos El (2013) “Modelo
McKinsey de las 7-S y su Aplicacion a la Empresa AGA. “, Ecuador

- Diana Paola Méndez Martinez (2015), “Aplicacion del modelo de las 7s
de McKinsey para la mejora de la planeacién estratégica del proyecto agro
cascada de Pacific rubiales energy”, Colombia.

- Vanessa Del Carmen Pérez Davila (2014) “Analisis organizacional de la
empresa Herrera & Duran Ltda. Basado en el modelo de la 7S de
McKinsey”, Colombia.

7S de Mckinsey la
gestién administrativa se
desarrolla de manera
positiva en el Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes.

PROBLEMAS OBJETIVO p HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICO BASES TEORICA ESPECIFICA
. Las estrategias se
) . Interpretar si las | Rodriguez en Mora (2011), nos recuerda que : - 9
(Las estrategias se relacionan con los

relacionan con los objetivos
de la Universidad Peruana

estrategias se relacionan
con los objetivos de la
Universidad Peruana Los

Los Andes?
Andes.
Determinar si la
¢La estructura N
L . estructura organizacional
organizacional es funcional A
es funcional para la

para la
Peruana Los Andes?

Universidad

Universidad Peruana Los
Andes.

Las “Siete S” de la estructura organizativa fueron mencionadas por primera
vez en “El Arte de la Administracion Japonesa” por Richard Pascale y
Anthony Athos en 1981 . Dichos autores habian estado investigando sobre
como la industria japonesa habia logrado ser tan exitosa .

Aproximadamente al mismo tiempo, Tom Peters y Roberto Waterman,
exploraban qué hace a una compafiia excelente . El Modelo de “Siete S”
nacid de una reunidn de estos cuatro autores en 1978 . Aparece también en
el libro : “En busca de la excelencia” escrito por Peters y Waterman, y se

objetivos de la
Universidad Peruana Los
Andes, segiin el modelo
de las 7S de Mckinsey..

La estructura
organizacional es
funcional a partir del
modelo de las 7S de
Mckinsey.

McKinsey

Dimensiones:

Personal (Staff)
Sistemas (Systems)
Estructura
(Structure)
Estrategia (Strategy)
Habilidades (Skills)
Valores
compartidos
(Shared Values)
Estilo (Style)

Donde:
M = Muestra
O = Observacion de la muestra

POBLACION:

Personal no docente nombrado:
14

Personal no docente con contrato

indeterminado: 71

Personal no docente contratado:

08
Personal docente: 02
TOTAL: 95

MUESTRA:
No probabilistica
Muestreo censal 95
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¢Los sistemas de
informacién impulsan las
actividades de las oficinas
del Local Central de la
Universidad Peruana Los
Andes?

Determinar si los
sistemas de informacién
impulsan las actividades
de las Oficinas del Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes.

¢El personal no docente
demuestra habilidades
requeridas por la
Universidad Peruana Los
Andes?

Determinar si el personal
no docente demuestra
habilidades  requeridas
por la  Universidad
Peruana Los Andes.

¢El' personal del Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes se
encuentra de acuerdo en
formar parte de la misma?

Detallar si el personal del
Local Central de Ia
Universidad Peruana Los
Andes se encuentra de
acuerdo en formar parte
de la misma.

¢El' personal del Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes
desarrolla un estilo de
liderazgo adecuado?

Determinar si el personal
del Local Central de la
Universidad Peruana Los
Andes desarrolla  un
estilo de liderazgo
adecuado.

¢Como influye los valores
practicados en el Local
Central de la Universidad
Peruana Los Andes?

Explicar la influencia de
los valores practicados en
el Local Central de la
Universidad Peruana Los
Andes.

tomé como una herramienta bésica por la empresa de consultoria global
McKinsey. Se conoce desde entonces como el Modelo de las “Siete S”.

Origen confirmado por la afirmacion de Abassi, Reza y Mehdi (2015) :

El Modelo de 7s de McKinsey fue desarrollado en 1980 por los consultores
de McKinsey Tom Peters, Robert Waterman y Julien Philips con una ayuda
de Richard Pascale y Anthony G. Athos . Desde la introduccion, el modelo
ha sido ampliamente utilizado por académicos y profesionales y sigue siendo
una de las herramientas mas populares de planificacion estratégica . (p. 44)

No obstante, existen nociones de que se realizaron estudios en ambos paises,
cuyo analisis dio paso a la esquematizacion del modelo de las Siete S .

Rodriguez (2017) afirma :

El modelo surgi6 después de analizar a las empresas mas exitosas de la época
en EUA y Japon, y basicamente identifica siete areas a ser alineadas que
inciden directamente en el desempefio empresarial . En inglés estas siete
areas comienzan con la letra “S” y de alli que este grupo de ideas sea
conocido como el Modelode las 7 S .

Los sistemas de
informacién impulsan las
actividades de las
Oficinas del Local
Central de la
Universidad Peruana Los
Andes a partir del
modelo de las 7S de
Mckinsey.

El personal no docente
demuestra  habilidades
que requiere la
Universidad Peruana Los
Andes.

El Recursos Humanos
del Local Central de la
Universidad Peruana Los
Andes, se encuentra de
acuerdo en ser parte de la
misma considerando el
modelo de las 7S de
Mckinsey.

El personal del Local
Central de la Universidad
Peruana Los  Andes
desarrolla un estilo de
liderazgo adecuado a
partir de las 7S de
Mckinsey.

Los valores que se
practican dentro del
Local Central de la
Universidad Peruana Los
Andes por parte del
personal no docente
influye positivamente al
logro de objetivos de la
institucion como lo
establece el modelo de
las 7S de Mckinsey.

TECNICA: Encuesta
INSTRUMENTO: Cuestionario

TECNICA DE
PROCESAMIENTO DE
DATOS:

El instrumento utilizado para el
procesamiento de datos en la
presente investigacion fue el
SPSS (Statistical Product And
Service Solutions), ya que es un
programa estadistico informético
muy utilizado en las ciencias
sociales y ademas tiene la
capacidad para trabajar con
grandes bases de datos.
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VARIABLES DIMENSION | INDICADORES DEFINICION ITEM INSTRUMENTO ESCALA DE MEDICION
Nivel de Realizacion de analisis situacional de En la organizacion se lleva a cabo un anélisis de la situacion de la empresa,
la organizacién (externo e interno) interna y externa, micro y macroambiental.
. - P En la organizacion se plantea una estrategia que refleje una precisa evaluacion del
Grado de Ejecucion del analisis del entorno - )
J entorno y, en especial, de la competencia.
Investigacion o . . L
. . o . -, La organizacion incluye en su estrategia un plan de investigacion de mercados.
Previa Nivel de Realizacién de investigacion de .
mercado En la organizacion existen actividades relacionadas a la investigacion y desarrollo Escala de Likert
en pro de mejorar su eficiencia y fortalecer la estrategia.
Utilizacion de herramientas de analisis de . oo i -
o - ; La estrategia propuesta asegura el cumplimiento de los objetivos organizacionales. e lesnunca
gestion en la elaboracidn de estrategias .
e  2escasinunca
Existencia de estrategia del negocio La organizacion tiene bien definida su estrategia empresarial e  3esindiferente
> Grado de consideracion de Ventajas La forma en que actualmente se orienta la estrategia les permite tener una ventaja . 4 casi siempre
é competitivas en la estrategia competitiva en l_a! sector._ i _ _ e 5essiempre
< En la organizacion se utilizan herramientas de diagndstico organizacional que
> Estrategia permitan conocer su situacion actual, y a partir de alli generar planes de accion.
3 Formulacién de En la formulacién de estrategias se tienen en cuenta aspectos como la estructura,
1Y estrategia Existencia de estrategias en base a la la estrategia organizacional, el personal, el estilo de liderazgo, los sistemas, los
2] evaluacion del entorno valores compartidos y las habilidades.
3 La organizacién se preocupa por implementar estrategias que los diferencie de la
= competencia
2 — - o
S Comunicacion de la estrategia a toda la . . . T
IS A La gerencia comunica la estrategia a los colaboradores. <
o organizacion z
.
g Coherencia de objetivos con la estrategia 8
P Los procesos estan alineados con la estrategia de la empresa. @
Kz . ., Coherencia de procesos con la estrategia =]
S Articulacion de __ _ — __ _ O
& la Estrategia Desarrollo de plan estratégico de consecucion En la organizacién se desarrolla un plan estratégico que proporcione detalles sobre
3 de objetivos como se lograran los objetivos propuestos para la empresa.
o Recursos orientados al cumplimiento de Los recursos (humanos, econémicos y materiales) estan orientados al correcto
§ objetivos desarrollo de la estrategia.
S Estructura acorde a la estrategia En esta organizacion, la estructura requerida para el logro de los objetivos es
organizacional determinada por la estrategia organizacional. Escala de Likert
Coherencia de la estructura con el tamafio y La estructura es congruente con la complejidad de la actividad y tamafio de la
actividad de la organizacién empresa.
K K . K . K X e 1estotalmente en
Existencia de descripcion de cargos Existe una descripcion de cargos plasmada por escrito de manera clara y precisa. desacuerdo
Estructura Organizacion Percepcion de eficiencia de la estructura e 2esdesacuerdo

Percepcion de Eficiencia del nimero de areas
Yy procesos

La estructura actual de la empresa es la mas adecuada para lograr mejorar la
eficiencia en la organizacion

Percepcion de eficiencia del nimero de cargos
gerenciales

Teniendo en cuenta la estructura actual de la empresa y constante los cambios del
entorno, se puede decir que el nimero de areas y procesos existentes en las
empresas son los indicados, y no necesitan ser modificados.

e 3esindiferente

. 4 es de acuerdo

. 5 es totalmente
de acuerdo
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Jerarquia

Existencia de lineas claras de autoridad y
responsabilidad

En la organizacion se mantienen lineas claras de autoridad y responsabilidad.

Existencia de distribucién de
responsabilidades

La cantidad de cargos gerenciales existentes en la empresa son suficientes para
dirigir toda la compafiia.

Existencia de estrategias a nivel de areas

En el &rea en la que se desempefia se establecen estrategias y distribuyen las
responsabilidades para el logro de objetivos y metas.

Existencia de libertad de organizacion en el
desempefio de funciones

Usted trata de otorgar el mayor grado de responsabilidad posible a las tareas y
actividades que ejerce en su cargo.

Grado de independencia en la toma de
daciones

Existe fluidez de informacién de manera oportuna entre usted y su jefe inmediato.

Existencia de organizacion y control en el area

Usted como trabajador en esta organizacion tiene la libertad de organizar su
trabajo de la manera que considere mas conveniente.

Comunicacion y
Coordinacion

Existencia de comunicacion interna formal

Las comunicaciones internas suelen ser muy formales (Ej: deben ser por correo,
carta)

Existencia de atencidn oportuna por parte de
los superiores en la fluidez de informacién

Existe organizacion y control en el rea en que usted se desempefia.

Conocimiento de funciones, responsabilidades
y actividades

Grado de responsabilidad en desempefio de
funciones

Usted conoce claramente los deberes, responsabilidades y actividades que debe
realizar.

Sistematizacion

Nivel de complejidad de procesos
administrativos

El nivel de complejidad de los procesos administrativos en la organizacion es alto.

Existencia de sistemas de informacién de
calidad

Los sistemas existentes en la empresa responden a la complejidad de los procesos
administrativos.

Existencia de sistemas de control de procesos

En la organizacion se implementan sistemas de informacion que contribuyen al
logro de los objetivos y metas.

Existencia de sistemas de comunicacion

En la organizacién existe un sistema de control de procesos.

Existencia de sistemas de costos

En la organizacién existe un sistema de costos y presupuestos.

Nivel de calidad de los procesos

Existe un adecuado nivel de calidad en los procesos, contribuyendo al
cumplimiento de objetivos y estrategias.

Sistemas
. Nivel tecnolégico de la empresa La tecnologia con la que cuenta la empresa es avanzada.
Eficiencia de
i . L L En los procesos existentes en la organizacion se promueve la reduccién de costos
sistemas Nivel de promocidn de reduccidn de costos P - : 9 p
operativos y financieros.
Grado de consideracion de Infraestructura La infraestructura con la que actualmente cuenta la empresa es dptima para cada
adecuada proceso.
Nivel de Eficiencia de los sistemas de control El control de procesos es el adecuado para cumplir los objetivos.
Existencia de normas que aseguren el . . .
Control - 4 9 Las normas y reglamentos aseguran el funcionamiento de los sistemas.
cumplimiento de los sistemas
Percencién de nivel de control Los sistemas de seguimiento y control en la organizacién permiten realmente
P detectar las falencias oportunamente.
Nivel de conocimiento de habilidades Para optimizar su trabajo usted integra habilidades, conocimientos, experiencia, y
individuales y grupales actitudes.
Nivel de capacidad para utilizar recursos y Usted cuenta con la capacidad para emplear eficientemente los recursos y tomar
tomar decisiones importantes decisiones oportunas para alcanzar los resultados esperados.
. Reconocimiento | Nivel de integracién de habilidades . B . . - .
Habilidades Y M Considera que la organizacion ha identificado las habilidades que la caracterizan,

de habilidades

conocimientos para resolver situaciones

Grado de Consideracion propia de colaborador
16gico y analitico

En su trabajo suele ser una persona ldgica y analitica.

Grado de Consideracion propia de colaborador
creativo e innovador

En su trabajo suele ser una persona creativa e innovadora.

CUESTIONARIO

Escala de Likert

1 es totalmente en
desacuerdo

2 es desacuerdo

3 es indiferente

4 es de acuerdo
5 es totalmente
de acuerdo
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°
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=

Grado de Consideracion propia del buen
desempefio de funciones

Considera que sus superiores tiene una percepcion buena de su trabajo

Grado de Consideracion propia de miembro
importante para la organizacion

Se considera un miembro competente e importante para alcanzar los objetivos de
la organizacion.

Desarrollo de
habilidades

Grado de interés del colaborador por
capacitarse y desarrollarse

Se interesa por capacitarse, desarrollarse y superarse.

Nivel de desarrollo de habilidades que
mejoren el desempefio de funciones

Procura desarrollar habilidades en su trabajo que contribuya a desarrollar mejor
sus funciones.

Nivel de contribucion de la empresa en el
desarrollo de habilidades y competencias

La organizacion brinda capacitacion periddica y realiza actividades para
desarrollar habilidades y competencias.

Nivel de Facilidad de comprension de 6rdenes
y tareas asignadas

Se le facilita la comprension de 6rdenes y tareas asignadas.

Nivel de cumplimiento de tareas asignadas en
el plazo establecido

Cumple con las tareas asignadas dentro del limite de tiempo establecido.

Nivel de aporte de ideas para beneficio de la
organizacion

Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la empresa.

Monitores de

Nivel de importancia de reconocimiento de
necesidades del cliente

Reconoce la importancia de identificar y comprender las necesidades y
expectativas de los clientes.

Nivel de monitoreo de las habilidades y

La organizacion realiza evaluaciones y seguimiento que registren y monitoreen las

Personal

habilidades competencias de los colaboradores habilidades y competencias de cada colaborador.
- . - Considera que la empresa alin no ha desarrollado las habilidades adecuadas para
Percepcion de carencia de habilidades L
lograr los objetivos,
N'VEI. d? cqn_SIderaCIon de_l,a eficiencia del Usted siente que realiza mejor su labor en la empresa si trabaja individualmente.
trabajo individual en relacion al grupal
N'VEI. de con5|derar:|on_ ,de Ia_efn_:lgnua del Usted siente que realiza mejor su labor en la empresa si trabaja en equipo.
trabajo grupal en relacién al individual
Percepcion de ambiente de trabajo armonioso Desde su perspectiva considera que en la empresa existe un ambiente de trabajo
y solidario. donde predomina la armonia y el compafierismo.
Percepcion de ambiente de trabajo donde Desde su perspectlva conSIdera_que en Ia_l empresa eXIste_un amblentefie trabajo
. ] - donde predomina la competencia y rivalidad entre los mismos compafieros de
Trabajo en predomina la rivalidad trabajo
equipo ’

Grado de relacién armoniosa con los
superiores

Las relaciones con sus superiores son armoniosas.

Nivel de disponibilidad de los superiores en
considerar opiniones y sugerencias

Sus superiores tienen en cuenta sus opiniones y sugerencias en miras de aumentar
la productividad en la empresa.

Grado de orientacion del trabajo hacia la
estrategia empresarial

Usted desde su posicion y cargo en la empresa orienta su trabajo al logro de la
estrategia empresarial.

Nivel de promocién del trabajo en equipo

Sus superiores estimulan practicas de trabajo en equipo como una manera de
alcanzar los objetivos propuestos.

Reconocimiento
e incentivos

Existencia de esquema de incentivos

En la organizacion existe algin esquema de incentivos que lo motive a alcanzar
los objetivos propuestos.

Percepcion de la compensacion salarial como
principal incentivo

En el proceso de realizacién de su trabajo su mayor motivo para cumplir con los
objetivos propuestos es la compensacién salarial.

Percepcion del desarrollo personal como
principal incentivo

En el proceso de realizacién de su trabajo su mayor motivo para cumplir con los
objetivos propuestos es su crecimiento personal.

Percepcion del reconocimiento y ascenso
laboral como principal incentivo

En el proceso de realizacién de su trabajo su mayor motivo para cumplir con los
objetivos propuestos es el reconocimiento de sus superiores y el ascenso laboral.

Desde su vinculacion en la empresa ha logrado ascender en la misma.

Nivel de reconocimiento al trabajo creativo e
innovador

Cuando usted es creativo e innovador para realizar adecuadamente su trabajo
recibe algln tipo de reconocimiento.

Nivel de consideracién de la remuneracion
respecto al trabajo y esfuerzo realizado

Considera que el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo.

CUESTIONARIO

Escala de Likert

1 es nunca

2 es casi nunca
3 es indiferente
4 casi siempre
5 es siempre

Escala de Likert

1 es nunca

2 es casi hunca
3 es indiferente
4 casi siempre
5 es siempre
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Nivel real de motivacién y compromiso con la
organizacion

Usted realmente se siente motivado y comprometido con el trabajo que debe
realizar en la organizacién.

Seguridad
laboral

Nivel de otorgamiento de medidas y
accesorios de seguridad

Usted cuenta con las herramientas y condiciones de trabajo necesarias para
desempeniar una excelente labor.

Nivel de otorgamiento de capacitacion sobre
seguridad laboral.

La organizacion brinda las medidas y accesorios de seguridad necesarios asi como
capacitacion de seguridad laboral.

Percepcion del grado de rotacion de personal

Desde su vinculacién en la empresa ha notado que existe mucha rotacion de
personal.

Capacitacion

Grado de conocimiento para desempefiar
funciones

Usted cuenta con los conocimientos pertinentes para cubrir con las necesidades de
su puesto de trabajo.

Nivel de libertad para generar conocimiento y
aptitudes

En esta organizacion se le permite generar conocimientos, habilidades y aptitudes
con la finalidad de lograr el crecimiento personal y mejorar su desempefio.

Nivel de otorgamiento de capacitacion de la
empresa hacia los colaboradores

Periédicamente recibe programas de capacitacion.

Grado de evaluacion constante del trabajo por
parte de superiores

Su trabajo es evaluado constantemente por sus superiores.

Nivel de participacion de los colaboradores en
la toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones en la empresa es efectivo.

El proceso de toma de decisiones en la empresa se desarrolla de manera integral.

La direccién consulta y toma en cuenta la opinién de los colaboradores en la toma
de decisiones.

Nivel de imposicion de los cargos gerenciales

La gerencia impone las normas y sus criterios, estableciendo la estrategia que se
va a seguir, planificando y disefiando el trabajo, y diciendo quién debe hacerlo.

Liderazgo
En la organizacién se promueve el empoderamiento (delegar poder y autoridad a
Nivel de promocién del empoderamiento los subordinados, confiriéndoles el sentimiento de que son duefios de su propio
trabajo)
Nivel de delegacion de autoridad de los . . i .
g ) La gerencia realiza delegacion de autoridad.
gerentes con los trabajadores
. Nivel de libertad de organizacion individual de | Las personas de niveles subordinados tienen la libertad de organizar su trabajo de
Estilo labores de los colaboradores la manera méas conveniente
Grado de consenso de los cargos gerenciales al | Los cargos gerenciales realizan undnimemente el proceso de toma de toma de
tomar decisiones decisiones
Frecuencia de comunicacion de las metas . . . N "
. La gerencia comunica a los miembros de la organizacion las metas fijadas
fijadas al personal
Frecuencia de comunicacion de las prioridades | La gerencia comunica a los miembros de la organizacion respecto a las
estratégicas prioridades y compromisos para cumplir con la estrategia.
Direccion Nivel de efectividad del proceso de resolucion El proceso de resolucién de problemas y manejo de conflictos en la organizacion
de problemas y conflictos es el més adecuado.
Grado de relacién armoniosa con los Las relaciones existentes entre la alta gerencia y el resto de los miembros de la
subordinados organizacién son armoniosas.
. ” R El directivo es un buen comunicador, tolerante, con confianza en sus
Consideracion personal de directivo L .
o R colaboradores que procura fomentar la participacion y sabe recompensar el trabajo
comunicativo, justo y delegativo ;
realizado
Grado de conocimiento de la mision, vision y Usted conoce con claridad la Misién, Vision, y Objetivos corporativos de la
valores organizacion.
- Grado de conocimiento de las normas y .
Conocimiento y . Usted conoce claramente las normas y el reglamento interno de la empresa.
Valores . reglamento interno
: cumplimiento de —
compartidos Grado de cumplimiento de las normas y

valores

reglamento interno

Usted cumple con las normas y el reglamento interno de la empresa.

Percepcion del nivel de relaciones
interpersonales abiertas y cordiales

Considera que las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los
miembros de su equipo de trabajo o departamento.

CUESTIONARIO

Escala de Likert

1 es totalmente en
desacuerdo

2 es desacuerdo

3 es indiferente

4 es de acuerdo
5 es totalmente
de acuerdo
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Percepcion del nivel de integracion positiva de
todo el personal

Existe una integracion positiva del personal en la organizacion.

Nivel de practica de valores en la relacién con
compaiieros

En la interaccién con sus compafieros se practican valores como el respeto,
tolerancia, dignidad, responsabilidad y comprension.

Grado de resolucion de conflictos de manera
justa y pacifica

A la hora de abordar y resolver los conflictos existentes se hace de una manera
justa e imparcial.

Nivel de estimulacion a crear relaciones
cooperativas

En la organizacion se estimula la creacion de relaciones de cooperacion y
confianza con las personas con las que interactla en el trabajo,

Nivel de reconocimiento y valoracion del
aporte de los compafieros

Usted reconoce y valora los aportes de los demés.

Percepcion del nivel de disponibilidad de los
demés a escuchar y permitir expresar

Usted suele escuchar y expresarse de manera clara, concreta y oportuna

Identidad
organizacional

Nivel de orgullo en formar parte de la
organizacion

Usted se siente orgulloso de ser miembro de esta organizacion.

Nivel de priorizacién de los objetivos
organizacionales sobre los personales

Usted da prioridad a los objetivos organizacionales sobre los objetivos
particulares.

Nivel de pertenencia sobre la organizacién

Usted tiene sentido de pertenencia por la organizacion.

Nivel de agradecimiento con la organizacion

Usted tiene una buena imagen de la empresa, y se siente agradecido con ella.

CUESTIONARIO

Escala de Likert

1 es nunca

2 es casi nunca
3 es indiferente
4 casi siempre
5 es siempre




Anexo 03: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO N° 01: ESTRATEGIA
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Objetivo: Evaluar la gestion administrativa en el Local Central de 1a Universidad Peruana
Los Andes a partir del modelo de las 75 de Mckinsey.
Instrucciones Generales: A continuacion, encontrara una serie de frase sobre el factor
estrategia, por favor lea cuidadosamente cada una de ellas, luego cologue una X (equis) en
la opcion que mas refleje su opinton. Escoja solo 01 {una) respuesta para cada pregunta. Para
responder las preguntas del presente cuestionario, tener en cuenta las signientes opciones:

1. Munca 2. Pocas veces 3. Indiferente 4. Casisiempre 3. Siempre

;Con que frecuencia cada
fraze da unz descripoion
ESTRATEGIA: forma en que se intentz aleanzar la ventaja competitiva., exacta de la situacion achual
da [z orgamzacion’
2 3 4 5
| En la orgamizacion za lleva 2 cabo un znalisiz de la situacion de la Unrverzidad,
interna v externa, micre v macrozmbiantal
. | En la crzanizacion sa plantea una estrategia que refleje una precisa evalnacion
“ | del entorne v, en ezpecial, de la competancia
3 | Laorgamizzcion mehive en su estratasia un plan de nrvestizacien de mercados,
4 En la orzamzacion emisten actriidades relaciomadaz 3 la mvesfizamidn v
desarrello en pro da mejerar su eficlancia v fortalecer la estratazia.
< La esfrategia propussta asegwra ol cumplimients da los  olgetives
" | orgamizacionales.
6 | Laaorgamizacion tiene bien definmida su estrategia empresarizl
- | Lafonma en que actoalments sa orianta 13 sstratepia les pernnte taner una ventzja
compeatitiva en el zactor.
3 En la crzamzacion se utihizan herramientas de diagndstico orgamizacional guoe
permitan conecer su situzcion actuzl, v a partir de alll genarar planes de accion.
En |z formmulacion da astratersias s tienen en cuenta aspectos como: 1a eztruciura,
9 | estrategiz organizacional, personal estile de liderazgo, loz sistemas valorss
compartides ¥ laz hambidades.
10 La organizacion se precoupa por mnplementar estratesias que los difarencie dala
° | compatencia
11 | La gerencia comumica la estratesia a los colaboradaoras.
12 | Leos proceszos estan alineados con lz estratesia de la Unrversidad.
13 En la organizacidn desarrolla un plan estratégics que proporcione detallss sobre
© | como 2 lograran los objetivos propuestos para la Unrversidad
14 Loz recurzos (homanos, scondmicos v matenales) estan onentades al comecto
dezarrelle de la sstrategia.

iMuchas gracias por su participacion!




CUESTIONARIO N° 02: ESTRUCTURA
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Objetivo: Evaluar la gestion administrativa en €l Local Central de la Universidad Peruana Los

Andes a partir del modelo de las 75 de Mckinsey.

Instrucciones Generales: A continuacion, encontrard uvna serie de frase sobre el factor
estructura, por faver lea curdadosamente cada una de ellas, lnege cologue una X (equis) en la
opcion que mas refleje su opituon. Escoja sole 01 (una) respuesta para cada pregunta. Para
responder las preguntas del presente cuestionario, tener en cuenta las signientes opciones:

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

ESTEUCTUEA: Reprazanta Iz forma en que s2 crgamzan las drviziones ¥

;Con que frecuencia
cada fraze da unz
descripeion exacta de

wndades d2 nezocio & meluye la informacion quien es responsable ante quuen, la sihuacton actuzl de la
OrEanizacion’
123 413
1 En asta orgamizacion, la sstructura requertda para el lozre da los objetrvos as

detenminada por la eztratesia crganmizacional.

Lz estructura 2 congmuente con la complejidad de 1a actividad + tamario da
la Univarsidzd

| o]

xizta seripeicn de car By zor] z c '
Existe uma descripeicn de cargos plasmada por escrito de manera clara v
pracisa.

Lz estructura actual de la Universidad es 1a mas adecuada para lograr mejorar
la eficiencia en |z orzamzacion.

Tenisndo en coenta lz estruchura actuzl de 1z Universidad v los cambios
constantes dal entormmo, e pusds decir gue 2] miimero de drsaz v procesos

(=]

exiztente: en la Unrverzidad som los imdicado:, v no necesttan ser
modificados.

& | En lz crgamizacion se mantienen linsas claras de antonidad v responszbilidad.

- | La cantidad de cargos directiveos existantss en la Unrversidad som suficientes
" | para dirigir toda la Universidad

En al 2rez an la que ze desempetia se sztablacen estratemias v distribuvan las

: responzabilidades parz el logre da objetrros v metas,

3 Ustad frata de otorzar el maver grado da responsabilidad posible 2 las tareas
v actividades que ajarce en su carge.

10 Existe flmidez de informacion de manera oporbuma enire usted v su jefa
mumadiate.

1 Usted come trebgjador en esta organizacicn tiene la libertad de organizar su
trabajc de la manera que considers mas convenente.

12 Las comumicacionss mternas suelen ser sy formales (B deben ser por

COITED, C2TE)

13 | Exste orgamizacion v control en 2] Zrea an que usted ze desamperia,

Usted conece claraments los deberes, responsabilidades v actradades que

14 debe realizar.

iMuchas gracias por su participacion!



CUESTIONARIO N° 03: SISTEMAS
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Objetivo: Evaluar [a gestion administrativa en el Local Central de 1a Universidad Peruana Los
Amndes a partir del modelo de las 75 de Mclansey.

Instrucciones Generales: A continuacion, encontrara una serie de frase sobre el factor sistemas,
por favor lea cuidadozamente cada una de ellas, lnege celoque una X (equis) en la opcicn gque
mas refleje su opinidn. Escoja solo 01 (una) respuesta para cada pregunta. Para responder las
preguntas del presente cuestionario, tener en cuenta las siguientes opclones:

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

SISTEMAS: Son todos los procedimientos v procesos fiecesarios para
desarrollar la estrategia

i Con que frecuencia
cada frase da una
descripeion exacta de la
situacion actual de la
organizacion?

1213 4|5

El nivel de complejidad de los procesos administrativos en la organizacion
es alto.

[ ]

Los sistemas existentes en la Universidad responden a la complejidad de los
procesos administrativos.

[P

En la organizacion se implementan sistemas de informacién que
contribuyen al logro de los objetivos v metas.

En la organizacidn existe vn sistema de control de procesos.

En la organizacién existe un sistema de costos v presupuestos.

Existe un adecvado nivel de calidad en los procesos, contribuyendo al
cumplimiento de objetivos y estrategias.

La tecnologia con la que cuenta la Universidad es avanzada (esta en la
vanguardia).

En los procesos existentes en la organizacion se promueve 1a reduccion de
costos operativos ¥ financieros.

La infraestructura con la que actualmente cuenta la Universidad es Sptima
para cada proceso.

El control de proceszos es el adecvado para cumplir los abjetivos.

Las normas v reglamentes aseguran el funcionamiento de los sistemas.

Loz sistemas de seguimiento v control en la organizacidn permiten
realmente detectar las falencias oporfunamente.

iMuchas gracias por su participacion!



CUESTIONARIO N° 04: HABILIDADES
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Objetivo: Evaluar la gestion administrativa en el Local Central de la Universidad Peruana Los
Andes a partir del modelo de las 75 de Mckinsev.

Insirucciones Generales: A confineacion, encontrara una serie de frase sobre el factor

hahilidades, por favor lea cuidadosamente cada una de ellas, luego coloque una X (equis) en la

opcion que mas refleje su opinidn. Escoja solo 01 (una) respuesta para cada pregunta. Para

responder las preguntas del prezente cuestionario, tenier en cuenta las siguientes opciones:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Indiferente 4. Casisiempre 5. Siempre

HABILIDADES: Son las habilidades que los empleados de la firma realizan

muy bien. También se incluyen las capacidades v competencias.

;Con que frecuencia cada
frase da vna descripeidn
exacta de la situacion

actual de la
organizacidn”?

1 2

-
]

4

L

Para optimizar su trabajo wsted integra habilidades, conocimientos,
experiencia, v actitudes.

=]

Usted cuenta con la capacidad para emplear eficientemente los recursos
v tomar decisiones oportunas para alcanzar los resultados esperados.

[¥5]

Considera que la organizacion ha identificado las habilidades gue la
caracterizan.

En zu trabajo suele ser una persona logica v analitica.

En zu trabajo suele ser una persona creativa e inncvadora v proactiva

Conzidera que sus supericres tienen una percepeidn buena de su trabajo

Se considera un miembro competente e importante para alcanzar los
objetivos de la organizacién.

Se interesa por capacitarse, desarrollarse v superarse.

Procura dezarrollar habilidades en su trabajo que contribuya a
desarrollar mejor sus funciones.

Laorganizacion brinda capacitacion periddica v realiza actividades para
desarrollar habilidades v competencias.

Se le facilita la comprensidn de ordenes v tareas asignadas.

Cumgple con las tareas asignadas dentro del limite de tiempo establecido.

Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la Universidad

Eeconoce la importancia de identificar v comprender las necesidades v
expectativas de los clientes.

La organizacion realiza evaluaciones v seguimiento que registren v
monitoreen las habilidades v competencias de cada colaberador.

16

Conzidera que la Universidad ain no ha dezarrollade las habilidades
adecuadas para lograr los objetives.

iMuchas gracias por su participacion!
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CUESTIONARIO N° 05: PERSONAL

Ohjetivo: Evaluar la gestion administrativa en el Local Central de la Universidad Peruana Los Andes a partir
del modelo de las 78 de Mckinzey.

Instrucciones Generales: A continuacién, encontrara una serie de fraze sobre el factor personal, por favor lea
cuidadosamente cada una de ellas, luege coleque una X (equis) en la cpeidn que mas refleje su opinién. Escoja
zole 01 {una) respuesta para cada pregunta. Para responder las preguntas del presente cuestionario, tener en
cuenta las siguientes opciones:

1. Wuneca 2. Pocas veces 3. Indiferente 4. Casiziempre 3. Siempre

: Com goe Srecoeacia cadz fasg da mma

PERSCOMAL: Som lzs personzs gos confomman la Undversidad v se sncargen de gjecutar o | desceipeien exacta &s L sttoaciin achal de 12
s argamizacice’
1 H 3 4 5
1 Usted sienfe guos realiza mszjor =u labor en @ Universidad s trabaja
individualments.

2 Usted sierte que realiza mejor zo [abor an L2 Uhiversidad = mabaiz en aquino.

. Dizzda su perspactive considers que an 2 Universidad existe un ambieans de

2

trzbaje donde predariea L2 amaneta v el compefieriamn

Dizzda zn perzpactiva (panto de visia) considera que en 2 Universidad existe
+ un amhiznie de mebejo dords predoming [z competencia v rivalidad enire Loz
FSEOE comparers de mabajo

5 Las relacionss con sus superiorss :on anmoeios2s

S oupariorss fenen an cusmia sus oplvionss v osuSersncias an mirzs de

§ ammeniar 1a productividad en la Ukiverzidad

- TUsted desds =0 pozidon v cargo e 2 Undverzidad orjsnta @1 mabajo al lasTo
dz |2 ssmarezia Univerzidad.

. S supertores estimmian practicas de trabejo en equing covne e mamers de

i 2lcarear Loz objetvos propusstos.

5 En |2 ergamizacion exisie 2lzum esquens de centivos que Lo motive a alcanzar

) lp= okrative: promuesoe.

1 En 2l proceso de realimacion d= 5o meiaje su meyor medvo pem omeplic con
lo= gbretivo: promuesio: es la compenzacion :alanzl

1 En 2l proceso de realizacion d= s m=iaje su meyor medvo pem omeplic con

1oz obietive: promuestos es s crecindenta perzonal.
En 2] procsso de realizacion de su rabajo g0 mayer mothvacion pera omeplic
12| oomlos objetives propuesios e: &l reconocimiento de sus supariore: v el ascensn

laboral
13 | Desde sovinoolacion en la Universidad ha logrado ascender en 2 mizma
14 Cizndp 1.';-..'.5:I 25 [Teative & imnovacar pera realizar adecoadamentz so mzbaje
recibe 2lEm tipo de recomocinnenta
1: Ciomeidera guz el salarie peto recibido e: justo en relaciom @ osu mabaio v
"~ | esfosrzo
1 TUzted realmante 28 seme medivada v comprometide con &l mabaje que debe
realizar en la orsanizacion.
17 TUated cusnz con 25 herramizmia: v condiclones dz tabajo necesaria: par
dazemepenar una exralant: laber.
15 La orgemizacicn brinda lxs medidas v accesorio: de :eporidad necezarios ast
" | come capecitacion da semaridad tabaral
18 Dizsde suvinmulaciom en la Universidad he netade qos existe nmucha refacion
© | deparzoeal
- Usted cuemta con los conoclmisrins parinertas para oubrir con las necesidade:

da zu puesto de mabeio.

En esta Unprerzidad ze la pammife zemerar copocimientos, habilidads: v
11 | zpeimudes com [z fnalidad de lograr el crecinmiento persomal ¥ mejarar su
dazempang.

22 | Perodicamenis recibe procramas de capaci@cion

-

I3 | Eutabajo s svaluado constamterente par sus superiore:.

iMuchas gracias por su participacion!



Ohbjetiva:

CUESTIONARIO N° 06: ESTILO

Andes 3 partir dal meodalo de las 78 de hckinzey.

Instrucciones Generales: & continuacion, encontrara una zerie de fraze sobra 2l

136

Evaluar la gestion admmuistratrva en el Local Central de la Unrrersidad Peruana Loz

zctor estilo,

por favor lea cmdadozaments cada unza de ellas, luezo cologue ma X (equs) en la :-[:n:ién que
mazs reflaje su cpmicn. _-E-'..\-JJE. selo 01 (una) respuesta para cada pregunta. Para responder laz
prezunta:z del presante cuestionario, tener en cuenta las sigmentss cpclones:

1. Totzlments an desacuarde 2. En daszeverds 3. Indiferente 4. De acuerdo

de acnardo

5. Totalmente

ESTILO: Es L2 forma =n que la 2lta direccion se comporta v, par lo

tanfo, establece 2l modelo a seguir.

;Cam gue frecusncia cada
Taza -:la uma descripcion
gracta d= |3 simacion acmal
de l2 crganizacion?

1 7 3 3 5

E!l procs:o de ioma de decisions: en la  Universidad es efective

B procesp de foma ds deClslapes &0 la Onmversidad 8 desarmolla
de mansra ntegral

La Unmeridad consuliz ¥ toma en Cusnia Ja opouon de los

" | colaborzdores en I toma de deciziones.
La gerenciz aupone la: pomma: v os0s criferios, estableciende la

4 | estrategia que == va 3 seguir, planificande, dizefiznde el fabajo, ¥
diciendo quisn debe hacerla.
Er |2 orzamizarian 2 pramness al smpodaramisnts (delagar podsr

% | v zutoridad 2 los subordimades, confiriendales el septimisnio da
que spn duetos de su prapio trabajo)

& | La gerencia realiza delegacion de autongad

- | Las persomas o2 nmiveles subgrdnade: fiansn la liberfad da
orgarizar zu frabajo de l2 manera mas convenients

2 Loz carzes gerancales realizan imanimements &) procese de foma
de decisione:

g La gersncia companica a los miembres de la argamzmcion las metas
fijadas

10 La perencia comrumica 3 los mismbros de [y argamzacion respecta
2 l2s prioridades v compramizos, para cumplir can L2 astratesia

1] E procese de resolocion de problsma: v mans)o o2 Cconiicio: en

" | 1z arzanizacion es el mas adecuado
12 Las rzlacions: existenies enfre la afa gerencia v 2l resto de los

mismbros d2 [a D.I'gﬂl;zﬂl:'.l}]'l. 100l AMmanio:a:,

El Lireccion Geaeral de Admimstracion s wan oen comnamcader,
tolerznie, con confiznzz =n sus celaboradares gue procurz fomentar
la participacion v sabe recompenzar el trabajo rezlizado

iMuchas gracias por su participacion!



CUESTIONARIO N° 07: VALORES COMPARTIDOS
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Objetivo: Evaluar la gestion administrativa en el Local Central de 1a Universidad Peruana Los

Andes a partir del medelo de las 75 de Mckinsey.

Instrucciones Generales: A continmacion, encontrara una serie de frase sobre el factor valores
compartidos, por favor lea cuidadosamente cada una de ellas, luego coloque una X (equis) enla
opcion gue mas refleje su opinidn. Escoja sole 01 (una) respuesta para cada pregunta. Para
responder las preguntas del presente cuestionario, tener en cuenta las siguientes opciones:

1. Nunca 2. Pocas veces 3. Regularmente 4 Casisiempre 3. Siempre

VALORES COMPARTIDOS: Son la: normas v reglas que guian el
compoertamiente de los empleados, la Universidad, las acciones v, por
tanto, son la baze de toda organizacion.

;Con que frecuencia cada fase
da una descripeion exacta de la
srtuacion actual de la
organizzcicn?

1 2 3 4

L)

Usted conoce con clandad la Misidn, Visidn, v Objetivos
corperatives de la Universidad.

. | Usted conoce claraments las normas v el reglamento inteme de la
Univerzidad.

Usted cumple con las nommas v el reglamento mtemo de la
Univerzidad.

lad

Conzidera que las relaciones inferpersonales son cordiales v ablertzs
enire loz miembros de su equipe de trabajo o departamento.

3 | Existe una mtegracion positiva del personzl en la organizacicn.

En la mteraccion con sus compafiercs se practican valores comeo el
respeto, tolerancia, dignidad, responsabilidad v comprenzién.

- | Alz hora de abordar v resolver los conflictos existentes se hace de
| unz manerz justa & imparcial.

En la Unrversidad se estimula la creaciém de relacione: de
8 | cooperacidn v confianza con lzs perzonas con las que inferactia enel
trabajo.

Usted reconoce v valora loz aportes de loz demas.

=]

o | Usted suele escuchar v expresarse de manera clara, comcretz v
oportuna

Usted ze siente orgulloso de ser muembro de esta Universidad.

v~ | Usted dz prioridad 2 los objetivos orgamizacionales sobre los
ohjetives particulares.

baa

Usted tiene zentido de pertenencia por 1z organizacidn.

Usted tiene una buena magen de la Univerzidad v se siente
zgradecido con ella.

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 04: Confiabilidad y validez del instrumentos de recoleccion de datos

Para la confiabilidad de la consistencia del instrumento se aplico el coeficiente Alfa de

Cronbach, ya que este método nos permite estimar la fiabilidad del instrumento de medida a

través de un conjunto de items que se espera que midan la misma dimension torica, ésta

medida asume que los items (medidos en escala de Likert) miden un mismo constructo y que

estan altamente correlacionados, considerando lo que los autores George y Mallery (2003,

p. 231) sugieren para su evaluacion, se considera lo siguiente :

Coeficiente alfa >.9 es excelente

Coeficiente alfa >.8 es bueno

Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Por lo que, luego de ser evaluado por los expertos y la prueba estadistica de SPSS, el

resultado obtenido de acuerdo al cuestionario de es como se detalla:

CUESTIONARIO DE ESTRATEGIA:

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %

Casos Vélido 2 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 2 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
797 ,841 14
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Considerando el cuestionario de Estrategia que consistia en 14 preguntas, el mismo que fue

aplicado a los Jefes de Oficina se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,797)

por lo que, existe confiabilidad en el instrumento.

CUESTIONARIO DE ESTRUCTURA:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 93 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 93 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfade Cronbach  estandarizados N de elementos
714 733 14

Considerando el cuestionario de Estructura que consistia en 14 preguntas, el mismo que fue

aplicado a 93 trabajadores se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,714) por lo

que, existe confiabilidad en el instrumento.

CUESTIONARIO DE SISTEMAS:

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %
Casos Valido 2 100,0
Excluido? 0 0
Total 2 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,909 ,886 12

Considerando el cuestionario de Sistemas gque consistia en 12 preguntas, el mismo que fue

aplicado a los Jefes de Oficina se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,909)

por lo que, existe confiabilidad en el instrumento.



CUESTIONARIO DE HABILIDADES:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 93 100,0
Excluido? 0 0
Total 93 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de Cronbach

basada en

elementos

Alfa de Cronbach estandarizados

N de elementos

124

7135

16

Considerando el cuestionario de Sistemas que consistia en 16 preguntas, el mismo que fue

aplicado a 93 trabajadores se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,724) por lo

que, existe confiabilidad en el instrumento.

CUESTIONARIO DE PERSONAL:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 93 100,0
Excluido? 0 0
Total 93 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
721 714 23

Considerando el cuestionario de Sistemas que consistia en 23 preguntas, el mismo que fue

aplicado a 93 trabajadores se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,721) por lo

que, existe confiabilidad en el instrumento.

CUESTIONARIO DE PERSONAL.:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 2 100,0

o
[=)

Excluido?
Total 2 100,0
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a. La eliminacién por lista se basa en todas las Estadisticas de fiabilidad
variables del procedimiento. Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,970 ,967 13

Considerando el cuestionario de Personal que consistia en 12 preguntas, el mismo que fue

aplicado a los Jefes de Oficina se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor (,970)

por lo que, existe confiabilidad en el instrumento.

CUESTIONARIO DE VALORES:

Estadisticas de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N % Alfa de Cronbach
Casos  Valido 93 100,0 basada en
Excluido? 0 0 elementos
Total 93 100,0 Alfa de Cronbach  estandarizados N de elementos
720 729 14

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Considerando el cuestionario de Valores Compartidos que consistia en 14 preguntas, el
mismo que fue aplicado a 93 trabajadores se puede visualizar que el coeficiente alfa es mayor

(,720) por lo que, existe confiabilidad en el instrumento.
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Anexo 05: Organizacion Estratégica

COMISION PERMANENTE
DE FISCALIZACION

OFICINA UNIVERSITARIA DE
AUDITORIA Y CONTROL I

ASAMBLEA UNIVERSITARIA |

INTERNC

TRIBUNAL DE HONOR
UNIVERSITARIO

COMITE ELECTORAL

Univers TaRio [ CONSEJO UNIVERSITARIO |
l DEFENSORIA

l RECTOR l UNIVERSITARIA

GENERAL

[ ]

OFICINA UNIVERSITARIA DE ?Sig";:x:;‘ﬁ:j:g’x:&z OFICINA UNIVERSITARIA DE CFICINA UNIVERSITARIA DE DIRECCION UNIVERSTARIA
INFORMATICA Y SISTEMAS ey PLANIFICACION ASESORIA JURIDICA DE GESTION DE LA CALIDAD

I

VICERRECTORADO VICERRECTORADO DE
ACADEMICO INVESTIGACION

DIRECCION GENERAL
DE ADMINISTRACION

DIRECCION DIRECCION UNIVERSITARIA DE PROYECTCS,|
UNIVERSITARIA DE DESARROLLOS DE INVESTIGACION Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL TRANSPARENCIA TECNOLOGICA

DIRECCIGN UNIVERSITARIA
DE BIENESTAR

OFICINA UNIVERSITARIA DE

RECURSOS HUMANOS

OFICINA UNIVERSITARIA GFICINA UNIVERSITARIA DE PROPIEDAD
DE ADMISION INTELECTUAL ¥ PUBLICACIONES

OFICINA UNIVERSITARIA DE
REGISTROS Y MATRICULAS

OFICINA UNIVERSITARIA DE
LOGISTICA ¥ MANTENIMIENTO DIRECCION UNIVERSITARIA

OFICINA UNIVERSITARIA
DE ECONOMIA Y FINANZAS
OFICINA UNIVERSITARIA DE
DISERQ Y CONSTRUCTION
DE EDUCACION
SEMIPRESENCIAL
OFICINA UNIVERSITARIA
DE PRODUCTON CENTRO
PREUNIVERSITARIC

OFICINA UNIVERSITARIA CE
CENTRO DE IDIOMAS FINANCIAMIENTO Y COOPERAQGN
TECNICA INTERNACIONAL

FACULTAD DE CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS ¥ ESCUELA DE POSGRADO

CONTABLES

FACULTAD DE CENCIAS FACULTAD DE DERECHC Y FACULTAD DE EDUCACION FACULTAD DE MEDICINA
CIENCIAS POLITICAS ¥ CIENCIAS HUMANAS FARULTAD BEINGENIER(A
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Anexo 06: Planteamiento y disefio estratégico

N VALORES

PRINCIPI(b

UNITARIA,

sO

SIAANY

DINAMICA Y EMPRESARIAL
CRITICA
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Anexo 07: Analisis FODA de la Universidad Peruana Los Andes

ANALISIS DE CONTEXTO INTERNO

FORTALEZAS (F)

* Autoridades y directivos con experiencia en gestion
educativa superior.

* Compromiso y voluntad de cambios de autoridadesy
directivos.

* Posicionamiento y prestigio institucional en el
mercado de I3 region.

* Somos |a primera universidad de [a region con un
inicio solido en el proceso de licenciamiento.

* Se cuenta con un Codigo de Ftica institucional.

* Existen lineamientos y politicas de gestion.

+ Conocimientos y experiencias en la formacién de
profesionales de calidad.

+ Existencia del plan de gestion de calidad institucional.

+ Estructuraorganizacional funcional que garantiza una
gestion de resultados.

* Se cuenta con el irea de gestion de calidad.

+ Talento humano calificado y comprometido con fa
gestion.

* Docente capacitados y con amplia experiencia.

% Curriculo adecuado a la Ley Universitaria 30220,

* Poblacion estudiantil significativa en las diversas
facultades.

% Docentes con alta especializacion en  didactica
universitaria y con grada de Magistery Doctor acords
3 la Ley Universitaria 30220.

* Normas académicas actualizadas acorde a la Ley
Universitaria.

* Disponibilidad plataforma virtual 2 nivel de fa
universidad para la formacion profesional.

+ Diversificacion de escuelas profesionales con ofertas
de educacion presencial y semipresencial en pre y
posgrado.

GOBIERNO Y GESTION

DEBILIDADES (D)

% Fscaza capacidad de motivacion al Talento Humano
por parte de las autoridades.

% Debilidad en aplicacion de las estrategias en Ia
universidad para el logro de los objefives.

* Inexistencia de politicas dirigida a la meritocracia.

* Dependencia econdmica de pensiones de ensefianza.

# Limitada generacion de fuentes de financiamiento
alternativas.

* Inadecuada ejecucion de los recursos para cumplir
fines y objetivos.

+ Deficientes politicas de control y recuperacion de
FECUrs05 econdmicos.

% Débil cultura y clima organizacional.

# Inadefuada asignacion de funciones al personal no
docente acorde 3 su puesto de trabajo.

# Falta de un sistema integrado para los procesos
académicos y administrativos en |a Universidad.

# Carencia de procedimientos para el proceso de
auditoria externa de los estados  financieros,
administrativos, econdmicos y académicos de 3
Universidad.

% Instrumentos  y  documentos  de  gestion
desactualizados (ROF, MOF, CAP, MAFRO, TUPA, stc).

% Débil de identfficacion de las necesidades y
expectativas da los clientes.

% Débil mecanismos de monitoreo, seguimiento y
evaluacion de la gestion institucional.

* Docentes con débil identificacion y compromiso
institucional.

* Deficiente implementacion de laboratorios y talleres
especializados en las unidades desconcentradas.

% Docentes con capacidades y habilidades limitadas en
TICs.

# limitado servicios de internet en el campus
universitario.

* Ninguna escuela profesional acreditada.

% Disminucion de ingresantes y poblacion estudiantil en
I3 Universidad Peruana Los Andes.

4 Falta de programas de capacitacion continua con
tematicas especializadas para los docentes de 3
Universidad.
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% Disponibilidad espacios para la construccion de los
campos departivos.

% Existencia de servicios culturales (tuna universitariz,
elenco de danzas, pintura).

% Ubicacion estratégica de los locales.

% Disponibilidad  de  infraestructura, equipos y
[aboratarios propios.

% Personal administrativo con alta formacion
experiencia en gestion universitaria.

% Patrimonio solido de la universidad |muebles e
inmuebles).

% Experiencia en el manejo de la economia, finanzas y
otros de la universidad.

% Personal administrativo con estabilidad labaral.

‘

ADMINISTRATIVO — FINANCIERD

% Deficiente Sistema de Seguimiento de Egresado de [a
Universidad Peruana Los Andes.

% (Carencia de programas de salud en algunas facultades.

% Falta de difusin de servicios sociales.

% Mala ubicacion del area de servicio social.

% Falta de difusidn del servicio psicopedagdgico.

% limitada permanencia de personal en el drea del
departamento psicopedagogico.

% FEscasa difusion de seguro de vida en la comunidad
universitaria.

% Falta de un comedar universitario.

% Insufiiente  infraestructura  deportiva en [
Universidad Peruzna Los Andes.

% Inadecuada infraestructura para el desarrollo cultural
de I3 comunidad universitaria.

% Escasaprogramas de difusion sobre desarrollo cultural,

% Insuficiente infraestructura para el acervo bibliografico
en las unidades desconcentradas.

% Limitada
espedializadas.

suscripciones & bibliotecas  virtuales

% Personal no docente ineficiente en &l desarrollo de las
funciones asignadas.

% Inexistencia de programas de fortalecimienta continda
2l personal no docente,

% Ausencia de normas y procedimientos para la
evaluacion periadica al personal no docente,

% Desorden en |2 asignacion de funciones al personal no
docente no acorde al perfil profesional.

% Inadecuada politica de remuneracicnes, en funcidn 3
las metas y resultados acorde a los objetivos
institucionales.

% Débil identificacion con la universidad.

% Insuficiente infraestructura y equipamiento para [a
prestacion de servidos administratives en la
Universidad Peruana Los Andes.

% Débil planeamiento de inversiones en desarrallo
institucional (infraestructural.

% Falta de politicas y procedimientos para asegurar el
funcionamiento con un mantenimiento continug y
preventive de los bienes de la Universidad.

% Deficiente  establecimiento  de  politicas
procedimientos para la conduccion de los recursos
financieras.

% Debil aplicacion de normas para una administracian
estratagica, cautela de los recursos (ingresos v gastos)
¥ patrimania de [3 universidad.
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% Inexistencia de normas y procedimisntos gue
conduzean 3 la creacidn y formalizacion de las
unidades de produccion y prestacion de servicios.

% Desarrollo parcial de programas informaticos para el
sistema administrative-financiero.

% Transitorie desequilibrio finandera: Falta de cultura de
pago puntual de las pensiones de ensefiznza.

% Problemas laborales judicializadas.

% Falta de personal iddneo para el mantenimiento de la
Universidad (logistica y mantenimiznta).

% Falta de difusién y marketing de las unidades da
produccion (Los ingresos no cubren la inversidn
realizada, no s sostenible).

ANALISIS DE CONTEXTO EXTERNO

OPORTUNIDADES (0)

AMENAZAS (A)

POLITICO-NORMATIVO

+ La Ley Universitaria N° 30220,

+ Ley general de Educacion.

+ Disposiciones de las condiciones basicas de calidad -
modelo de licenciamiento (exigencia de la Ley de
Licenciamienta).

+ Modelo de acreditacion para programas de estudios
de educacion superior universitaria CONEAU.

% Posibilidad de convenios y alianzas estratégicas con
universidades  reconocidas  para  pasantias,
desarrallo de investigacian,

+ Existencia de teorias y tecnicas de liderazgo que

pueden ser adoptados.

+ Politicas de la SUNEDU sobre investigacion y
repositorios.

+ E| estado garantiza y cautela la calidad de la
educacion superior,

+ Nuevas profesiones con gran demanda en el mercado
Agroindustria, Biotecnologia y Genética.

+ Existencia CONCYTEC, REGINA, DINA para mejorar |a
investigacion,

+ Peligro de suspension y cierre de la universidad por
regulaciones vigentes.

+ Excesivo numero de universidades con filiales en la
ciudad de Huancayo.

+ Competencia desleal de otras universidades.

+ Fuga de lideres por mejores oportunidades en la
competencia,

* Poder legislativo con poca aceptacion y credibilidad.

*+ Nuevas exigencias en la formacion universitaria para la
agremiacion en los colegios profesionales.

ECON

OMIco

+ Crecimiento de la economia regional y nacional.

+ Estabilidad economia y financiera.

+ Acceso de linea de financiamiento.

+ Mejora de |a capacidad adquisitiva de los habitantes.
Aportes de organismos internacionales para
promover la investigacion en pises en desarrolla.

+ Estrangulamiento econdmico por altas tasas de
morosidad.

+ Incremento del consumo masivo.

+ Riesgos y efectos de la crisis economica internacional.
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% Campus universitaric con

equipamiento especializado.

infraestructura vy

'*- Convenios interinstitucionales.
% Presencia de nuestros egresados y graduados en &l
mercado labaoral.

INVESTIGACION

% Inadecuada seleccion de docentes.,

% Inadecuado proceso de selaccion de postulantes.

% Débil planificacidn realizacion, ejecucidn, control y
evaluacion de resultados del proceso de formacion de
profesional y el products lograde.

% Insuficients aplicacidn de normas y procedimientos
para el proceso de nombramiento, ratificacion,
promocian, contratacion y remocion de los Docentes.

% Escasa implementacion de tutorias y  servicios
pedagogicos en |as unidades desconcentradas.

% Docentes con formacion cientifica multidisciplinaria.

% Existencia de unidades de investigacion a nivel de
facultades.

% Se cuenta con Areas de investigacion definidas en las
facultades.

% Presencia del Vicerrectorado de Investigacian.

% Existencia de politicas para fortalecer la investigacidn
en la Universidad.

% Docentes con grados académicos que realizan
investigacion.

% Incentivo econdmico a los docentes investigadores.

% Existencia de curriculo que impulsa el desarrallo en
investigacion,

= Existencia de material bibliografico y documentos de
consulta.

% Estudiantes agrupadas en equipos multidisciplinarios
para deszrrollar acciones de proyeccion social,
extension umiversitaria y cuidado del  medio
ambiznte.

% Servicios implementados en tépices y servicio social.

% Existencia de ambientes y personal asignade para el
servicio psicopedagogico, tutoria universitaria, stc.

RESPONSABILIDAD SOCIAL Y BIENESTAR UNIVERSITARIO

% Mo se cuenta con lineas de investigacidn alineados al
entorno social, cultural y al curricule de estudios.

% Ausencia de reglamentos para |a publicacian y difusidn
de los trabajos de investigacion o produccion
intelectual.

% Unidades de investigacidn
investigacion cientifica.

% |nsuficiente capacidad instalada para el desarrollode la
investigacion cientifica.

% Escasos reqursos  econdmicos
investigacion.

% Escasa difusion de investigaciones realizadas.

% Falta de politicas y procedimientos para |a indizacion
de los trabajos de investigacion adscritas a Scielo,
Scopus, etc.

% Falta de conocimientos de propiedad intelectual

no promueven 3

asignados a I3

marcas y patentes

registra &
organismas internacionales.

% Falta de un repositorio de tesis de la Universidad
Peruzna Los Andes.

% Déhil participacion de los
investigacion.

procedimientos
INDECCPI

para su

reconocimiento u otros

gstudiantes en I3

% Falta de un software especializado para detectar
plagios en trabajos de investigacion.

% No existen docentes investigadores reconocidos par
instituciones privadas y plblicas (CONCYTEC, REGINA,
DIMA, etc.).

% Carencia de politicas y reglamentos para el desarrollo
de responsabilidad sacial y bienestar universitaria.

% Escazos convenins interinstitucionales con fines de
cooperacion en el campo de responsabilidad secial.

% Ausencia de |z bolsa de trabajo entre la Universidad y
los diferentes grupos de interés.

% Falta de compromiso de docentes con las labores de

proyeccion sccial y extension universitaria.
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SOCIAL

4 Nuevas exigencias sociales en el mercado & Incremento de [as familias disfuncionales.
# Necesidades de [a poblacion de conapoyosocial. | & Desarticulacion de la investigacion a nivel de la
4 Necesidades de crecimiento y desarrollo de distritos | sociedad y la universidad.
¥ comunidades. # Existencia de niveles de corrupcidn en el gobiemo y
# Presencia de profesionales especialistas para su | otras instituciones.
incorporacion como docentes. + indices de desempleo y subempleo de profesionales.
4 Presencia de cadenas comerciales nacionales e | # Alta proliferacidn de la delincuencia.
internacionales. # Elevado nivel de informalidad.
+ Amplio mercado potencial en os  sectores
econamicos sociales.

TECNOLGGICO

+ Acceso a nuevas tecnologias de informacion global. | % Presencia de universidades a través de sistema virtual.
* Bristencia de métodos y técnicas en fa gestion de | % Uso de tecnologia para fines ilicitos y distractores para

roceso. la juventud y los nifios.
* Incremento constante de los sistemas de informacion | % Sistemas y redes tecnologicas gratuitas en el medio.
¥ comunicacion. % Baja inversion en innovacidn y desarrollo.

* Bxistencias de software para detectar de plagios. | # Incremento tecnolégico desordenado,

+ Demandas de carreras profesionales.

+ Innovacion  constante de tecnologias de
informacion.

+ Politicas orientadas a la investigacian formativa y
cientifica.

CULTURAL

+ Surgimiento de necesidades culturalesy deportivas | % Perjuicios culturales por parte de [z poblacidn.

+ Sector cultural en desarrollo acompafiado por ¢l | # Falta definicion de polticas por parte de Organismog
surgimiento de especializacionas academicas. Culturales.

+ Oferta cultural universitaria en crecimiento, por | % Escasoimpulsoy promocion del sector cultural
grupos 0 asociaciones de estudiantes que te ofracen
distintos canales de participacion  lo largo de tu
paso por la universidad (exposiciones, teatro,
conciertos, cine-forum, conferencias, etc).

MEDIO AMBIENTE
% Ubicacion geogrfica propicia para el desarrollo de la | # Niveles de contaminacion ambiental,
investigacion cientifica tecnologica. + Conflictos o reclamos de[a poblacian.
* Condiciones naturales y ecologicas de region. + Calentamiento global que altera los ecosistemas (mediq
+ Bistencia de financiamiento externo para k2 | ambiente
conservacion de areas verdes. * Falta de conclencia ambiental

+ Débil aplicacion de politicas ambientales 3 través de log
niveles gobierno.
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MATRIZ FODA
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N
OPORTUNIDADES

AMENAZAS

ol

o1
02,

03,

04,

05.
Q6.
07.
Q8.
039,

Ley Universitaria N°30220.

Disposiciones de las Condiciones Basicas de Calidad — Modelo de
Licenciamiento

Convenios y alianzas estratégicas con universidades reconoccidas para
pasantias, desarrollo de investigacion.

MNuevas profesiones con gran demanda en el mercado Agroindustria,
Biotecnologia y Genética

Crecimiento de la Economia Regional y Nacional.

Acceso de lineas de financiamiento.

Mercado potencial en los sectores econdmicos sociales.

Innovacion constante de tecnologias de la informacion.

Surgimiento de necesidades culturales y deportivas.

0. Ubicacion geografica propicia para el desarrollo de la investigacion
cientifica tecnologica.

Al
A2
A3
A4

AS
AB
AT
AB
AS
Al

Peligro de suspensidn y cierre de |a universidad por regulaciones vigentes.
Excesivo nimero de universidades con filiales.

Fuga de lideres por mejores oportunidades en la competencia.

Nuevas exigencias en la formacion universitaria para la agremiacion en los
colegios profesionales.

Estrangulamiento econdmico por altas tasas de morosidad

Riesgos y efectos de la crisis econdmica internacional.

Desarticulacion de la investigacion a nivel de la sociedad y la universidad.
Presencia de universidades a traves de Sistema Virtual.

Escaso impulso y promocién del sector cultural.

0. Falta de conciencia ambiental.

FORTALEZAS

ESTRATEGIA FO

ESTRATEGIA FA

F1.

F2.

Fa.

F5.

F&.

F7.

F&.

Fa.

F10.

Autoridades y directivos con experiencia en Gestion
Educativa Superior.
Posicionamiento y prestigio institucional en el mercado de
a region
Existen lineamientos y politicas de gestion
Conocimientos y experiencias en la formacion de
profesionales de calidad
Diversificacion de escuelas profesionzles con ofertas de
Educacion Presencial y Semipresencial en Pre y Posgrado.
Existencia de unidades de investigacion a nivel de
facultades.
Presencia del Vicerrectorado de Investigacion.
Estudiantes agrupados en equipes multidisciplinarios para
desarrollar acciones de proyeccién social, extensién
universitaria y cuidado del medio ambiente.
Disponibilidad de infraestructura, equipos y laboratorios
propios.
Talento humano calificade y comprometido con la
gestion.

Consolidar el posicionamiento institucional con la implementacidn de
nuevos programas de formacidn profesional (F2-04).

Fortalecer la formacién profesional e infraestructura aprovechando el
crecimiento econdmico socizl brindando calidad educativa (F4,F9-07).
Integracion de Investigacion
reconocidas para acceder a lineas de financiamiento. (F&,F7-03,08).

de Vicerrectorade con  instituciones
Fortalecer condiciones basicas de calidad en el marco de la Ley Universitaria
para el licenciamiento y acreditacion. (F1,F3,F10-01,02)

Desarrollo de acciones de responsabilidad social y bienestar universitario
para contribuir al desarrollo sostenible (F§- 05,09).

Fortalecer la diversificacion de escuelas profesionales en Pre y Posgrado
mpulsando la investigacion cientifica e innovacion tecnoldgica (F5-08,010).

Conselidar los lineamientos y politicas de gestion acorde a la regulacion de la
normatividad vigente (F1,F3-Al).

Mejora permanente en la formacion integral de calidad alcanzando las
competencias en los perfiles del graduado y profesionales de las escuelas
profesionales (F4, F2-AZ,A8).

Consolidar politicas de pertinencia e idoneidad en la seleccion de docentes y
personal no docente aplicando incentivos laborales (F3, A3)

Desarrollar estrategias que permitan reducir el indice de merosidad aplicando
mecanismos de orientacion, sensibilizacion y tutorias a los estudiantes (F3,10-
AS).

Crear fuentes de ingresos, impulsando programas de reflotamiento y creacidn
de unidades de produccién con la diversidad de escuelas profesionales (F3,F5-
AB).

Impulsar la investigacion cientifica y tecnologica en las diversas escuelas
articulando a |a sociedad y la universidad (F5,FG6,F7-A7,A3).

Establecer planes de publicidad y marketing con posicionamiento estratégico
de la Universidad Peruana Los Andes (F2-A8).

Establecer lineamientos de responsabilidad social orientados a la aplicacidn y
desarrollo de la proyeccién social, extension y bienestar universitario, aspectos
ambientales y sostenibilidad (F3-A3,A10).




DEBILIDADES

ESTRATEGIA DO

150

ESTRATEGIA DA

D2

D3
D4.

D5

D6

D7

D8

D3

D10.

Dependencia econdmica de pensiones de ensefianza.
Limitada generacion de fuentes de financiamiento
alternativas.

Débil cultura y clima organizacional.

Instrumentos y documentos de gestion desactuzlizados
(ROF, MOF, CAP, MAPRD, TUPA, &tc]

Debil de identificacion de las necesidades y expectativas
de los clisntes.

Deficiente implementacion de laboratorios y talleres
especializados en las unidades desconcentradas.
Disminucion de ingresantes y poblacion estudiantil en la
Universidad Peruana Los Andes.

Unidades de investigacion no promueven |3
investigacion cientifica.

Carencia de politicas y reglamentos para el desarrollo
de |2 responsabilidad social y bienestar universitario.
Falta de politicas y procedimientos para asegurar el
funcionamiento con un mantenimiento continuo y
preventivo de los bienes de la Universidad.

* Desarrollarfuentes de ingresos alternas aprovechando el mercado potencial,
previo estudio socio-econdmico (D1,02-07).

Fomentar programas de cultural y clima organizacional aprovechando las
alianzas estratégicas (D3-03).

Implementar documentos de gestion institucional ROF, MOF, CAP, MAPRO,
TUPA, etc. y diversos instrumentos de gestion académicas y administrativas
(D4-0102).

Realizar un estudio de demanda social y mercado ocupacional conducente 2
a creacion de nuevas profesiones (D5, D7- 04).

Consolidar la infraestructura y equipamiento en la universidad para brindar
una formacion profesional de calidad (D6,010-02,08).
Implementar las politicas y reglamentos para el
responsabilidad social y bienestar universitario, que contribuye activa y
voluntariamente al mejoramiento social-econdmicoy ambiental (09-07,03).
Impulsar la investigacion formativa y cientifica aprovechando el desarrollo &
innovacion de las tecnologias de informacion (D8-08, 010).

desarrollo  de

Establecer politicas de recaudacion y recuperacion econdmica-financiera
(D1,D2-A1,A5).

Desarrollar programas de capacitacion e incentivo al talento humano de Ia
universidad (D3-A3)

Mejorar los servicios académicos con una formacion profesional de calidad
(D5,D6,D7,D10-A1,A2,A2)

Desarrollar programas de educacion continua promoviendo la actualizacian
profesional y fortaleciendo las competencias de los graduados (D5-AZ2, A8)
Promover |a articulacion entre |a sociedad y universidad para el desarrollo de la
investigacion cientifica (D8-A7).

Implementar servicios y programas de responsabilidad social y bienestar
universitario en cumplimiento de las normas de seguridad y salud laboral {D9-
A3,A10)

Implementar politicas de comunicacion corporativa e interinstitucional acorde
2 los nuevos sistemas de comunicacion e informacion (D3-A1,A2,A8).




