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RESUMEN

El estudio de investigacion: Competencias gerenciales y gestion universitaria de la
Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma - 2019,
que estuvo basado en destacar la importancia de cdmo los buenos directivos son esenciales
para el éxito de la institucién; tuvo como objetivo principal establecer la relacién que existe
entre las competencias gerenciales y la gestion universitaria de la Comisién Organizadora
de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019, el método que se aplicé
como general fue el método cientifico, se utilizé el método inductivo como método
especifico. El tipo de investigacion es basica y el nivel de investigacion es descriptivo-
correlacional. Tuvo como poblacién 63 colaboradores de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, dada la naturaleza de la informacién requerida y que sea accesible
para la investigacion, la muestra utilizada fue una muestra por conveniencia también llamada
dirigida, la cual abarco un total de 49 encuestados, se aplicaron dos cuestionarios; uno para
medir las competencias gerenciales y el siguiente para medir la gestién universitaria. Para
analizar los datos se hizo uso del programa estadistico SPSS 25. Los resultados del estudio
demuestran que es posible que exista una relacion directa y significativa entre las variables.
Por lo que se concluyé que existe una relacién directa y significativa entre las competencias
gerenciales y la gestion universitaria de la Comision Organizadora de la Universidad
Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019, a su vez se recomienda desarrollar las
competencias centrales en los empleados con diversos cargos para mejorar sus efectividad,

quiere decir que fomentar sus habilidades directivas y el conocimiento los llevara a triunfar

frente a los desafios que las organizaciones globales de hoy precisan.

Palabras clave: Competencias  gerenciales,  gestion, comunicacion,

autoadministracidn, accion estratégica.
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ABSTRACT

The research study: Management competencies and university management of the
Organizing Commission of the Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma -
2019, which was based on highlighting the importance of how good managers are essential
for the success of the institution; Its main objective was to establish the relationship that
exists between managerial competencies and university management of the Organizing
Commission of the Altoandina National Autonomous University of Tarma, 2019, the
method that was applied as a general was the scientific method, the type of research is
applied and the research level is correlational. It had as a population 63 collaborators from
the Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, given the nature of the
information required and that it is accessible for research, the sample used was a convenience
sample also called directed, which included a total of 49 respondents, two questionnaires
were applied; one to measure managerial competencies and the next to measure university
management. To analyze the data, the statistical program SPSS 25 was used. The results of
the study show that it is possible to atfirm at a significance levcl 0.05 that there is a direct
and significant relationship between the variables. Therefore, it was concluded that there is
a direct and significant relationship between the managerial competencies and the university
management of the Organizing Committee of the Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2019, in turn it is recommended to develop the core competencies in
employees with various positions To improve their effectiveness, it means that fostering

their managerial skills and knowledge will help them succeed in the face of the challenges

that today's global organizations require.

Keywords: Management skills, management, communication, self-administration,

strategic action.
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INTRODUCCION

La gestion de las universidades implica diagnosticar critica y reflexivamente al
respecto de las circunstancias cambiantes del entorno, y aquellas estrategias que las lleve a
estar adaptadas dentro del mercado y la sociedad. Por lo tanto, las universidades para poder
ser diferenciadas deben asumir distintos retos estratégicos, tales como: transformar el
modelo de negocio a uno que vaya centrado en el estudiante, alinear la cultura corporativa,
posicionar la estrategia de la transformacién, e identificar aquellas caracteristicas en
términos de competencias que deben poseer los directivos ticticos y estratégicos, con la
finalidad de desempefiar una gestion en altas condiciones de enfrentarse a los retos de las
empresas globales. La presente tesis: Competencias gerenciales y gestién universitaria de la
gﬂmisi(’)n Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma - 2019,
se ve enmarcada en el contexto de transformar los modelos tradicionales de gestién e
impulsar a que el factor humano sobresalga en las distintas tareas utilizando los seis tipos de

competencias desarrolladas en la investigacién, por lo que se desea demostrar que el

directivo tiene en sus manos el éxito de la gestidn.

Mertens (mencionado en Paez, 2006) sustenta que el recurso humano es un elemento
primordial dentro de la arquitectura de la institucion, puesto que, el aporte que el recurso

humano desarrolla a fin de lograr los objetivos, es altamente valioso.

Uno de los factores criticos de la gestion universitaria puede tener origen en que los
directivos de las instituciones universitarias desconocen o no poseen las diversas clases de
competencias gerenciales y su interrelacién entre ellas. Por cuanto aplicarlas y conocerlas
generard una situacion en la que se desarrollard un proceso de aprendizaje que involucre a

todos los gestores universitarios.
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La investigacion presente se ha desarrollado en base a la motivacion del desafio de

la administracion.

Un administrador competente conoce que aquello que resulté bien en el pasado es
probable que ya no sea util para lo que requiere la organizacién y sus clientes. La gestion
dentro de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, ha venido haciendo las
cosas de la misma manera, sin obtener resultados exitosos, la gestidn requiere ser redisefiada
partiendo de desarrollar las competencias en sus directivos. Una gestién culmina con lo
debidamente planeado, controlado y monitoreado. Por ello se requiere de directivos que

lideren al establecer metas claras y desafiantes; en el momento critico ellos intervienen y

ayudan a resolverlo.

Por tal razén, se pretende con esta investigacién que la Universidad Nacional
Auténoma Altoandina de Tarma, logre su institucionalizacién y trascienda en su gestién a
futuro. Las opiniones y percepciones recolectadas en el estudio de la gestidn universitaria,
permitirdn a los directivos universitarios entender mejor el camino al éxito de la institucion.
Un diagndstico de las dimensiones expuestas contribuiria para implantar acciones de

mejoria, establecer estrategias y toma de decisiones adecuadas.

Es asi que, el disponer de profesionales con talento y que ademads, sean poseedores
de las competencias correctas es de gran importancia al momento de lograr el éxito en las
universidades, por lo tanto en la presente investigacion se propone que los directivos de la
Comisién Organizadora y sus gerentes adquieran y refuercen sus competencias gerenciales,
justamente aprovechando la coyuntura en la cual estd inmersa la Universidad Nacional
Auténoma Altoandina de Tarma, por lo tanto, el caso de hallarse en una complicada

situacién, ha de hacer que exista una retroalimentacién que permita un andlisis sobre el

desempeifio y si éste va de acorde con la misién de la institucion.
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El objetivo general de la presente investigacion es establecer la relacion que existe

entre las competencias gerenciales y la gestion universitaria de la Comisién Organizadora
de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019. Por lo tanto, el desarrollo
continuo de las competencias gerenciales es esencial para afrontar los retos dentro del
entorno de educacién superior, los cuales vienen cambiando constantemente, de esta manera
lograr una exitosa gestién universitaria. Por lo que es preciso formular la siguiente
interrogante: ;De qué manera las competencias gerenciales se relacionan con la gestion

universitaria de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 20197

Para Becker (1964), el recurso humano se ve reflejado como la inversién de
proporcionar conocimiento, lo que considera la formacién e informacién hacia los
colaboradores; por lo tanto, se motiva en ellos brindar un mayor rendimiento y
productividad, lo que también permite destacar sus talentos en una suma de beneficios. De
esta concepcién se llega a plantear la siguiente hipétesis propuesta en la investigacién
presente: Existe una relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
gestion universitaria de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2019. En tal sentido, es importante recalcar que las universidades y

toda organizacién precisa de talentos capaces de ser medios de transformacion y cambio.

Por lo tanto, desarrollar la presente investigacién ha sido en el cumplimiento de lo

indicado por la Universidad Peruana Los Andes.
La estructura que se desarrollara es como sigue:

CAPITULO I: En este capitulo se presenta el planteamiento, sistematizacién y
formulacidn del problema, los objetivos, la justificacion y la delimitacion de la investigacion.
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CAPITULO 1I: Se refiere al marco teérico, el cual contiene antecedentes de la

investigacion, bases tedricas, definicion de conceptos, formulacién de hipdtesis e

identificacién y operacionalizacion de variables.

CAPITULO I1I: Se refiere a la metodologfa, se consideran aspectos como método,
tipo, nivel y disefio de investigacion; poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y procedimiento de recoleccion de datos.

CAPITULO IV: Se refiere a los resultados de la investigacién y se consideran
aspectos como técnicas de procesamientos y analisis de datos, presentacion de resultados y

discusion de resultados.

Al finalizar se dara a conocer las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos correspondientes a la investigacion.

LA AUTORA
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

En el Pert, la politica universitaria normalmente se centraen el control de los érganos
de gobierno y direcciones burocraticas, que lamentablemente quiénes manejan la direccion
de las universidades no se entusiasman por estudiar las diferentes maneras de gestionar y de
disefiar la organizacién. Siendo la mayor parte de universidades quienes no cuentan con
datos estadisticos actualizados, ni efectiian un seguimiento adecuado de sus actividades. Ello

afecta decisivamente la posibilidad de contar con un planeamiento estratégico adecuado.

La Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, es conducida actualmente

por la Comisién Organizadora a partir del 16 de julio de 2016.

Dentro del plan estratégico de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de
Tarma, el punto mds sobresaliente esta direccionado a la obtencién de su licenciamiento
como tal. Sin embargo, también existen aspectos a nivel gerencial, que es preciso brindarles

mayor atencién e incluso solucionar. La Universidad Nacional Auténoma Altoandina de
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Tarma, carece de una sostenida cultura organizacional, por lo que la coherencia y constancia
no se ven aiin alineadas, en dénde el sentido de identidad atin merece trabajar en ello. Las
ideas no son compartidas, por lo tanto, la forma de ver a la institucién es independiente en
cada miembro, por lo que sus comportamientos, usos y costumbres también son

independientes.

Para que se llegue a conformar una Comision Organizadora de una universidad, se
asume que los miembros cuentan con basto conocimiento y estan suficientemente preparados
para asumir el puesto asignado, es de suponer que llevan consigo las competencias
gerenciales requeridas a lograr un desempefio exitoso. Por tanto, se afirma que las
competencias gerenciales tienen la finalidad de ayudar al recurso humano a sobresalir en su
puesto. Sin embargo, es importante descubrir si en realidad los miembros directivos, gerentes
y administradores de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, poseen todas
las competencias gerenciales y dominarlas en combinacién. Muchos expertos afirman que
las competencias gerenciales que cada persona posee, salen a la luz en el momento mas
critico, el recurso humano aprende de la experiencia y realimentacién de otros con respecto

a su desempeiio.

En la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, las personas
encargadas de la direccién, administracion y manejo reflejan que atin existen altibajos en el
camino recorrido, y es muy probable que sea porque no han sido sensibles a un feedback o
no han sido capaces de reconocer sus debilidades.

Por lo expuesto, es necesario que la universidad haga frente a los desafios de la

educacion superior universitaria, pues requiere contar con directivos competentes que
realicen una gestidn institucional de la ensefianza integral que compone profesionalizar el

talento de la persona y generar conocimiento de calidad. Todo ello comprende: formas de
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produccién y gestion del conocimiento, nuevas demandas sociales, el impacto de la
globalizacion sobre el funcionamiento, las exigencias de las evaluaciones internacionales,

oportunidad en espacios internacionales, mercados laborales con una configuracién actual,

las nuevas tecnologias de la informacion y de la comunicacion en su potencialidad, etc.
1
1.2 Delimitacién del Problema

1.2.1 Delimitacién Espacial

El lugar de aplicacién de la presente investigacién, serd el local administrativo de la

Universidad Autonoma Altoandina de Tarma, ubicada en Jr. Huaraz 431 Tarma, Junin.
1.2.2 Delimitacién Temporal
El periodo que comprende el estudio de investigacién pertenece al presente afio 2019.
1.2.3 Delimitacién Conceptual o Tematica

La presente investigacion se desarroll6 teniendo en cuenta las bases conceptuales de

Competencias Gerenciales y Gestion Universitaria.
1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General

;De qué manera las competencias gerenciales se relacionan con la gestion universitaria
de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma, 20197
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1.3.2 Problemas Especificos

« (Cudl es la relacion de las competencias gerenciales y la planeacién de la
Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina

de Tarma, 20197

« (Cudl es la relacion de las competencias gerenciales y la organizacion de la

Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina

de Tarma, 20197

+ (Cudl es la relacion de las competencias gerenciales y la direccion de la
Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina
de Tarma, 20197

* ;Cudl es la relacion de las competencias gerenciales y el control de la

Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina

de Tarma, 20197

1.4 Justificacion

1.4.1 Social

La presente investigacion contribuye positivamente con la gestién humana que existe
dentro de las universidades, que a su vez repercute en el sector empresarial, siendo asf, que
una idénea gestion universitaria pone al servicio de la sociedad profesionales altamente

calificados para desenvolverse ante los desafios del mundo empresarial.

Asi también brindard un aporte bibliografico a quienes posean un atdn de aprender y
pertenecer a la carrera de Administracién, ya que sirve de referencia para las siguientes

investigaciones que aborden temas afines.
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1.4.2 Teorica

Con el proyecto de investigacidon, se desea dar a conocer las competencias gerenciales
que direccionan a la excelencia. Si se desea ver en un futuro las funciones en los directivos
de la universidad, es pertinente saber que competencias son necesarias para gerenciar y

liderar.

Por lo que para Hellriegel, Jackson y Slocum (2010), el sentido del trabajo va
orientado a calificar a las personas por su inteligencia y sobre todo midiendo el nivel de
talento que posee al momento de autoadministrarse y gestionar a los demas. Los buenos
gerentes, son importantes para el éxito de una organizacion, de la envergadura que sea ésta.

Es importante el hecho de tener talento humano y a la vez que posean las capacidades

correctas.

1.4.3 Metodoldgica

En la presente investigacion se identifica el caracter cientifico metodolégico, con un
nivel ?escriptivo-correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. En el
proceso se validaron las encuestas, para posteriormente utilizarlas en otros contextos en el
levantamiento de la informacidén y para la estadistica. En el momento en que se demuestre

su validez y confianza; es posible que sean aplicadas en siguientes investigaciones que

tengan como unidad de andlisis a las distintas universidades.
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1.5.1 Objetivo General

Establecer la relacién que existe entre las competencias gerenciales y la gestion

universitaria de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

1.5.2 Objetivos Especificos

Establecer la relacién que existe entre las competencias gerenciales y la
planeacion de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional
Autéonoma Altoandina de Tarma, 2019.

Establecer la relacién que existe entre las competencias gerenciales y la
organizacién de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional
Auténoma Altoandina de Tarma, 2019,

Establecer la relacion que existe entre las competencias gerenciales y la
direccion de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.

Establecer la relacion que existe entre las competencias gerenciales y el

control de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.
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.
CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Nacionales

Calderon (2019), en su tesis titulada: Perspectivas de la Gestion Universitaria y el
Emprendimiento en el Desarrollo Productivo de las Mypes, que sustenté en la Universidad
César Vallejo, scucla de Posgrado, para optar el Grado Académico de Doctor en
Educacion, concluye en su investigacion lo siguiente: su objetivo fue determinar de qué
manera influye la Gestidon Universitaria y el Emprendimiento en el Desarrollo Productivo de
las Mypes, utilizé como disefio de investigacion la no experimental y su nivel descriptivo.
Tuvo una muestra de 40 estudiantes, a los que se les aplicéd una encuesta validada por el
juicio de expertos. Su resultado indica que ambas variables se encontraron relacionadas de

manera directa y significativamente, se concluye que la gestion universitaria y el

emprendimiento influyen en el desarrollo productivo de las Mypes.
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Jiménez (2018), en su tesis titulada: Competencias gerenciales relacionadas al

engagement de los profesionales del equipo salud, Micro Red de Salud Zamacola, Arequipa
— 2018, que sustentd en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, Escuela de
Posgrado, para obtener el Grado Académico de Maestra en Ciencias: Salud Piblica con
Mencién en Gerencia de Servicios de Salud, sumié en su investigacion lo siguiente: su
objetivo fue determinar la relacién entre las competencias gerenciales con el nivel de
engagement en los profesionales del equipo de salud, Micro red Zamadcola. Utilizo como
metodologia el disefio descriptivo de corte transversal. Tuvo como muestra a los 70
profesionales de salud, a quiénes se les aplicé una encuesta. Como resultado se obtuvo que
las competencias gerenciales del equipo de salud resultaron un 47,1% y de estos el 44.3%
manifestaron un nivel medio de engagement, y se concluyé en que las competencias
gerenciales estdn muy relacionadas con el engagement en los profesionales del equipo de
salud.

Ramos (2017), en su tesis titulada: Control interno y la gestién universitaria de la
Universidad Amazdnica de Madre de Dios — 2017, que stcnté en la Universidad César
Vallejo, Escuela de Posgrado, para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestion
Piblica, resumi6 en su investigacién lo siguiente: tuvo g)mo objetivo determinar el nivel de
relacion que existe entre el Control Interno con la Gestion Universitaria. Tuvo como
metodologia un enfoque cuantitativo, con una muestra conformada por 91 personal
administrativo, se aplicaron encuestas por cada variable como instrumentos de medicién.
Como resultado se obtuvo que la correlacién entre ambas variables alcanzé un coeficiente

de Rho de Spearman = 0.746 (P=0.000). Ademas, se concluyd que el control interno fue

favorable, lo que facilitard la toma de decisiones en dicha universidad.
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Trujillo (2016), en su tesis titulada: Competencias Gerenciales y la Gestion
Institucional de los Institutos Tecnolégicos y Pedagégicos Publicos de Lima Metropolitana
— 2016, que sustentd en la Universidad César Vallejo, Escuela de Posgrado, para obtener el
Grado Académico de Maestra en Gestion Publica, resumié en su investigacion lo siguiente:
su objetivo fue investigar la relacién que existe entre las competencias gerenciales y la
gestion institucional de los institutos tecnologicos y pedagdgicos piblicos de Lima
Metropolitana, 2016. Usé como metodologia el nivel descriptivo correlacional, con una

muestra 110 colaboradores, a quiénes se les aplico una encuesta. Su conclusién determind

que existe relacién directa y significativa entre ambas variables.

Aparicio y Medina (2015), en su tesis titulada: Habilidades Gerenciales que
demandan las empresas en el Perd: Un analisis comparativo; que sustentaron en la
Universidad del Pacifico, Escuela de Postgrado,ara optar el Grado Académico de Magister
en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas. Tuvo como objetivo analizar las
habilidades gerenciales mds reconocidas en las organizaciones. La metodologfa fue de un
nivel exploratorio. La muestra que determinaron fue de 52 personas, a quiénes se les aplicé

una encuesta y entrevista. Como conclusién obtuvieron que las habilidades gerenciales son

el recurso estratégico que genera valor dentro de una organizacién.

2.1.2 Internacionales

Ordofiez, Ramos & Rodriguez (2019), en su articulo: Modelo teérico—metodoldgico
para perfeccionar la gestién educativa universitaria semipresencial en UNIANDES -
Babahoyo, Revista digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacién: Uniandes EPISTEME —
Ecuador, resumen en su trabajo de investigacion lo siguiente: Tuvo como objetivo socializar

un modelo teérico — metodolégico elaborado a partir del estudio realizado en la modalidad

semipresencial en UNIANDES extension Babahoyo en el Ecuador. Su muestra estuvo




33

compuesta por directivos, docentes, alumnos y egresados, a quiénes se les aplicé una
encuesta para medir el efecto de las variables. Concluyeron en que la gestién educativa
superior semipresencial, genera un reclamo de integracién entre fundamentos tedricos y
metodolégicos sobre la administracién, a fin de que se relacionen arménicamente.

Araujo (2018), en su tesis titulada: Influencia de las competencias gerenciales sobre
el clima organizacional en microempresas ubicadas en el Cantén Rumifiahui, que sustento
en la Universidad Andina Simén Bolivar — Ecuador, para optar el Grado Académico de
Magister en Administracion de Empresas, resume en su tesis de investigacion lo siguiente:
su objetivo fue conocer el nivel de desarrollo de competencias gerenciales y su aplicacion
en la gestion de las empresas para determinar su influencia en el clima organizacional.
Utilizé como metodologia el nivel correlacional, con una muestra representada por 139
trabajadores, a quiénes se le aplicaron cuestionarios de cada variable. Como resultados
obtuvo que los microempresarios son altamente competentes, porque su desarrollo en cada
competencia es alto. Concluyé que las competencias gerenciales y las relaciones de

influencia sobre el clima organizacional hace que sea posible incrementar los niveles de

desarrollo de quienes gerencian o son propietarios de los negocios.

Fernandez (2016), en su tesis titulada: Competencias Gerenciales de los directivos
para Organizaciones lnteligentes,gle sustento en la Universidad del Zulia — Venezuela, para
optar el titulo de Magister Scientiarum en la Mencién Gerencia de Organizaciones
Educativas, resume en su trabajo de investigacion lo siguiente: Su objetivo fue analizar las
competencias gerenciales de los directivos para organizaciones inteligentes. La metodologia
que utilizé fue descriptiva y correlacional, con una muestra de 94 colaboradores. Su

conclusién determind que los directivos tienen competencias gerenciales capaces de

construir organizaciones inteligentes.
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eyes (2016), en su tesis titulada: Habilidades Gerenciales y Desarrollo
Organizacional, que sustent6 en la Universidad Rafael Landivar — Guatemala, para obtener
el titulo de Psicdloga Industrial / Organizacional en el Grado Académico de Licenciada,
resume en su trabajo de investigacion lo siguiente: Tuvo como objetivo determinar la
relacion de las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional, su metodologia fue el
nivel descriptivo, con una muestra de 20 directores, quiencs se les aplicé un cuestionario.
Como resultado se obtuvo que la investigacion fue importante y de confianza, puesto que
los enunciados miden tal cual cada una de las variables. Su conclusion determiné que los
directivos al hacer uso de sus competencias y habilidades mejoran la productividad de la

empresa, ya que dirigen a los trabajadores a lograr las metas propuestas.

Lépez (2015) en su tesis titulada: Andlisis de la incidencia de competencias y

habilidades requeridas para la gestion sobre entornos complejos ¢ gerentes de la ciudad de
Rosario, que sustent6 en la Universidad Abierta Interamericana — Buenos Aires - Argentina,

para obtener la licenciatura en Administraciéon de Empresas, resume en su trabajo de
investigacion lo siguiente: su objetivo fue analizar las competencias y habilidades que fueron
determinantes para que el gerente de la ciudad de Rosario pueda afrontar ambientes
complejos. La metodologia que utilizé fue un disefio correlacional, con una muestra de 9
empresas Pymes y familiares, se les aplicd entrevistas a sus gerentes y se revisd la
documentacion pertinente. El resultado que obtuvo en cuestion de liderazgo, indicé que los
directivos son abiertos y estin dispuestos a intercambiar paradigmas. Asi también, no existe
cuestionamientos entre si, y no interactian con sus equipos de trabajo. Concluyd en que las

variables se encuentran desactualizadas, ademads los entrevistados son reactivos frente a los

problemas.
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2.2 Bases Teoricas o Cientificas

2.2.1 Competencias Gerenciales

Hellriegel, Jackson & Slocum (2010), definen a las competencias gerenciales como
la agrupacion de saberes, destrezas, conductas y acciones que el recurso humano debe de
tener a fin de lograr obtener los puestos que sean y en los distintos tipos de organizaciones.
La naturaleza de las labores ha variado. No sélo se considera la inteligencia como el valor
primordial de la persona, sino también por el manejo y administracion a los demds. Hoy en
dia las organizaciones suponen que las personas son inteligentes y cuentan con un vasto

conocimiento técnico para desenvolverse en sus puestos de trabajo.

2.2.1.1 Competencia para la Comunicacion

Esta competencia hace referencia a su capacidad al momento de transmitir y trocar
informacién de manera efectiva, con la finalidad de que tanto el gerente como el resto de los
funcionarios sean capaces de comprender dicha informacién. Dicho esto, la administracion
es ejecutar las labores a través de otras personas, por tanto, la competencia para la

comunicacién es primordial para lograr un buen desempeifio en el administrador, lo que

incluye:

e La comunicacién informal: Incentiva comunicar de una manera bilateral
pidiendo retroalimentacién, sucede cuando se escucha y se crea una
conversacion de recibir y entregar. Se caracteriza por tener conciencia de lo

que sentimos hacia los demds y genera relaciones interpersonales firmes.

¢ La comunicaciéon formal: Es aquella que su manera de informar es a través
de presentaciones ptiblicas convincentes, las que manejan gran impacto y

desarrollan eficazmente las preguntas. Generalmente informa sobre hechos y
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acciones pertinentes con la finalidad de mantener actualizada la informacién.

Su escritura es clara, precisa y efectiva, valiéndose de la tecnologia.

* La negociacién: Un equipo puede realizar una negociacion efectiva, todo
aquello que se relacione con roles y recursos. Posee la destreza de ejecutar
relaciones y desarrollar influencia hacia los superiores. Es la que aplica
acciones firmes y justas al momento de manejar a los trabajadores

conflictivos.

Este tipo de competencia para la comunicacion, se expande y no solo utiliza un medio
en especifico. Lo que indica que sostiene una conversacion frente a frente, puede ser también
el acto de redaccion de un documento formal, hacer teleconferencias, desarrollar discursos
frente a cientos de personas o bien a través del mail coordinar con el equipo de trabajo un
determinado proyecto, asi sea que los miembros del equipo se encuentren en diferentes

lugares del mundo.

Es importante recalcar que la comunicacién se da cuando uno lo hace con otras
personas y no cuando uno lo hace a otros. Como ya se menciond es formal e informal.
Comitinmente se trata de una secuencia dindmica de recibir y entregar mensajes entre las
personas. En este proceso interviene el habla, escritura, escuchar, observar las sefiales sutiles
y el lenguaje corporal que algunas veces se utilizan para mejorar la interpretacién de las
palabras expresadas. Esta competencia es primordial, puesto que cuando los gerentes
padezcan deficiencias al momento de comunicarse, por ende, serd dificil poder desarrollar
as siguientes competencias gerenciales. Es asi que, el gerente estaria imposibilitado de
1 t t les. E | te est bilitado d
desarrollar nexos de comunicacién ademds con otros gerentes o personas externas a la

organizacion.
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Desarrollar una administracién que sea efectiva implica que el gerente estd en la
capacidad de lograr persuadir a sus colaboradores que generen ideas innovadoras y se
comprometan a lograr los objetivos organizacionales. El gerente debe de tener apertura a los
feedback con la finalidad de que se logre que todos entiendan la informacién. Lo importante
es que un gerente deba de ser visto como un agente entusiasmado en compartir informacion,

asi como también en desarrollar climas de apertura para el intercambio de dicha informacién.

Es importante recalcar que lared de contactos sociales que el gerente debe de manejar
como comunicacién informal, le llevara a lograr el éxito en las asociaciones que se realicen

dentro o fuera de la organizacion.

Por lo expuesto, al momento de reclutar al recurso humano es necesario ubicar
personas con capacidad de comunicarse efectivamente, sin poner algiin limite en ello.

2
2.2.1.2 Competencia para la Planeacion y Gestién

Esta competencia pone énfasis en determinar cudles son las tareas que se deben de
desempefiar, de qué manera se desarrollardan, entregar recursos para su ejecucion, asi como

también supervisar su desempefio. A continuacién, se mencionard las actividades que

incluye:

o Recoleccién de informacién, analisis y solucién de problemas: Analiza la
informacién y sirve para diagnosticar, dificultades y opciones de solucién.
Las decisiones son oportunas y se evalia los riesgos que anticipen futuras

consecuencias a fin de minimizarlos

+ Planeacion y organizacién de proyectos: Desarrolla planes y los agenda a

fin de ser eficientes en las metas propuestas. Ordena las labores segiin su
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prioridad haciendo uso de la responsabilidad por encargo. Gestiona los

recursos que van a ser necesarios para cumplir las labores asignadas.

¢ Administracion del tiempo: Saber manejar distintos temas y proyectos en el
mismo momento, sin embargo, no se disipa altamente. Sabe monitorear
cifiéndose al programa o en algunos casos segin la necesidad lo puede

modificar. A pesar de la presion del tiempo el desempeiio denota efectividad.

¢ FElaboracién de presupuestos y administracién financiera: Es la manera
de interpretar los informes financieros, flujos de efectivo y presupuestos, que
ademads esta informacion es titil para la eleccidn de decisiones. Posee destreza
en la llevadurfa de los registros financieros de manera integral. Al momento
de asignar el presupuesto, las politicas estdn muy bien definidas ya que las

labores estdn enmarcadas segtin lo asignado.

Esta competencia tiene como finalidad la estrategia para poner en claro los objetivos
generales, diagnosticar los recursos que se asignardan y proponer fechas oportunas de

terminacion.

2.2.1.3 Competencia para el Trabajo en Equipo

Esta competencia indica que pequeiias agrupaciones de recurso humano desarrollan
sus labores de manera coordinada y la responsabilidad de los resultados es compartida.
Cuando una organizacién utiliza equipos de trabajo, se asume que la efectividad de los

gerentes puede ser si:

¢ Disefian equipos de forma correcta: Conocer cémo es la formulacién de

objetivos claros que sirven de inspiracion en el desempefio de cada miembro
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que conforma el equipo. Asigna de manera correcta a quiénes formaran parte

del equipo, considerando el valor de cada idea y destreza que sean necesarias.

¢ Crean un entorno que apoye a los equipos: Crea un ambiente en el que el
trabajo en equipo es efectivo y ademds manejan una cultura de
reconocimiento, elogios y recompensa. De esta manera se apoya al equipo
para obtener y reconocer los recursos que los llevard a cumplir las metas.
Tiene como rol ser mentor, entrenador y consejero, maneja la tolerancia y

paciencia para los que integran el equipo dentro de la induccién.

¢ Administran bien la dinamica de los equipos: Es conocedor de las
fortalezas y debilidades de quienes conforman el equipo, haciendo uso de
aquellas fortalezas que sumen al cumplimiento de tareas. Pone en la mesa
aquellos contlictos y discrepancias con la finalidad de hacer un mejor

desempefio por parte del equipo. Y los méritos son compartidos.

El trabajo en equipo consta de desarrollar una competitividad para lograr obtener ser
lider, en el caso de los demds miembros, el rol es apoyar a los que estan asumiendo el
liderazgo y ademds cooperar con distintos elementos de la organizacién. Quiere decir que el

trabajo de los gerentes implica desempefiar las actividades sefialadas de forma simultdnea.

Para disefiar un equipo se deben establecer metas a lograr, delimitar las labores que
se desarrollaran asi también, conocer al recurso humano que ejecutara las labores. Por lo
tanto, cada miembro debe de estar identificado con las metas del equipo y desarrollar su
sentido de compromiso en el logro de ellas. Asi también, los participantes del equipo

conocen las labores y la manera en como sera medido el desempeiio del equipo. El equipo

con un buen disefio contiene a los miembros correctos y suficientes para su labor.
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Es valido reconocer que el apoyo en un equipo es fundamental, y por tanto se requiere

miembros con competencias idoneas. Si el entorno es favorable, entonces los integrantes del

equipo conocen sus atribuciones en manifestar su mejor opinién, sin la necesidad de pedir

la aprobacion del jefe del equipo.

Es importante tomar el aporte de aquellos miembros con competencias tnicas que

favorecerdn al equipo, en donde es preciso el reconocimiento y elogio al mérito. Un gerente

que demuestra su competencia para el trabajo en equipo, demuestra respeto y recibe respeto

y aprecio. Por lo que, el gerente genera un ambiente de apoyo hacia los miembros, para asi

lograr en ellos un desempefio en mejora a futuro.

2.2.1.4 Competencia para la Acciéon Estratégica

Esta competencia se basa en entender la misién y los valores de la empresa, asi como

brindar la garantia de que los trabajadores vayan en la misma direccion. Esta incluye:

Conocimiento de la industria: Inmediatamente reconoce cudndo los
cambios que manifiesta serdn potenciales amenazas y oportunidades. El
gerente sabe oportunamente las acciones de la competencia y de los socios

estratégicos. Analiza las tendencias de la industria y cémo implica en el

futuro.

Conocimiento de la organizacion: Estd al tanto de lo que les preocupa a los
grupos de interés. Es conocedor de las fortalezas y debilidades de las diversas
estrategias de negocios. Es conocedor de las competencias que posee la

organizacién y son su mayor distintivo.

Emprender acciones estratégicas: Esti en la capacidad de asignar

prioridades y a la vez sus decisiones son en coherencia con la misién y los
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objetivos estratégicos organizacionales. Identifica y afronta aquellos retos
que ciertas estrategias proponen. Estd en la capacidad de establecer objetivos

ticticos y operativos para facilitar la ejecucion de las estrategias.

Es una tendencia que el recurso humano trabaje en coherencia con los términos
estratégicos de la organizacién y aportando con sus propuestas de cambio. Para esto, tanto
el gerente como el colaborador debe de ser un conocedor de la industria, asi es posible

anticiparse para un futuro.

Es preciso que se conozca a la organizacién como un sistema que interactiia con sus
partes de manera integral, sabiendo que todo cambio en cualquier parte de la organizacion,
afecta de manera inmediata a todas las demds. Se requiere que quien posea la competencia

para la accidn estratégica, estd en la capacidad de hacer un diagndstico y evaluacion de

cualquier tipo de problema que pueda ocurrir.

2.2.1.5 Competencia Multicultural

Se basa en el conocimiento, el entendimiento y la respuesta a las distintas formas
politicas, econdmicas y culturales a nivel mundial. Suele aplicarse para aquellas
organizaciones que estén conformadas, ademads, por divisiones o areas internacionales. Un

gerente que posee esta competencia que se verd reflejada en:

¢ Conocimiento y comprension de diversas culturas: Es conocedor de la
economia, politica, tendencia social y acontecimientos mundiales. Asi como
también, reconoce lo que puede ocasionar en la organizacién algunos hechos

mundiales. Posee una destreza integral en los diversos idiomas.

s Apertura y sensibilidad culturales: Conoce como funcionan las diferencias

culturales, nacionales y étnicas, se muestra en apertura a conocerlas con
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objetividad, respeto y honestidad. Posee sensibilidad hacia la cultura y fluye

en distintas situaciones, posee la capacidad de adaptacién genuina.

Se recomienda y es necesario que los gerentes posean un conocimiento vasto de
varias culturas ya que la globalizacién permite el intercambio con diversos paises. Es preciso

mostrar las habilidades y actitudes correctas para trasladar el saber a un efectivo desempeiio.

Para lograr el éxito en esta competencia, es preciso recolectar mayor informacion, y
que las decisiones sean en base a esa informacion, manejar la tolerancia, comunicarse mds.
Sin embargo, el comiin denominador de toda cultura es conocer bien el idioma, las formas

sociales y negociar con habilidad.
2.2.1.6 Competencia para la Autoadministracion

Esta competencia estd enmarcada a lograr un desarrollo propio y que la
responsabilidad de la vida de uno es propiamente nuestra, sea cual fuere el lugar en donde
esté. Un gerente que posee la competencia para la autoadministracidn, se hace responsables

de los errores cometidos y revierten la situacion. Esta competencia incluye:

¢ Integridad y conducta ética: Son normas personales definidas y sirven de
cimiento para poseer un sentido de €tica e integridad. Admite sus errores. Se

hace responsable de sus acciones.

. impetu y flexibilidad personales: Demuestra ser responsable, posee cierta
ambicién y se siente motivado en el logro de sus objetivos. Se dedica
fehacientemente a lograr lo que se propone. Muestra ser perseverante frente

a los problemas y renace de los fracasos.
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¢ Equilibrio de la vida laboral y persomal: Razonablemente ubica el
equilibrio de lo personal y laboral, de esta manera no desatiende ningtin
ambito de su vida. Es cuidadoso con su aspecto personal y fisico, atiende sus
frustraciones y reduce su tensidn de manera constructiva. Es capaz de evaluar

y establecer metas para su vida personal y laboral.

¢ Conciencia de si mismo y desarrollo: Con objetivos claros en la vida
personal y de trabajo. Hace uso de sus capacidades a fin de estar en carrera y
al mismo tiempo compensa sus puntos débiles. Hace una retroalimentacién y

redisefio en base a sus experiencias vividas en todos los ambitos de su vida.

Es importante que la persona posea fortaleza personal e impetu, porque al momento
de realizar algo lo hace innovando. Para el éxito de los gerentes futuros es imprescindible

que se armonice su vida personal con su trabajo.

Quien aprende sobre si mismo es capaz de tomar decisiones sabias frente a los
diferentes puestos de trabajo que se asume los disfrutara. Debe de mostrar ser responsable
con su carrera, instruyéndose en el puesto que desempeiiard y por lo cual se sentird a gusto,

a la vez desarrollara las competencias necesarias para su éxito en un largo plazo.

En base a las investigaciones se muestra que aquellos que se desarrollan y se
capacitan logran mejor sus metas a diferencia de los demas. De nada sirve lograr un puesto
en base a solo conocimiento, puesto que los nuevos retos y desafios requieren de una

templanza y alineamiento personal.

2.2.2 Gestion Universitaria

En los ultimos afios aquellas investigaciones referidas a la “gestion universitaria” han

crecido notablemente en cantidad y sobre todo en el andlisis de su problematica, persisten
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aln caracteristicas que necesitan ser aclaradas en su dmbito conceptual y de andlisis (Clark,

1987).

Segtin Marti (2005), define a la gestion universitaria como la agrupacion de diversas
situaciones en dmbitos administrativos, politicos y econémicos, las cuales se realizan con la

finalidad de lograr los objetivos propuestos en el plan educativo. (p. 35).

Carrillo (2002), senala que la gestidn universitaria es la funcién de fomentar y
mantener proyectos de indole administrativo y educativo como procesos internos de
naturaleza demograificas, equitativa y eficiente a fin de que los educandos se desarrollen con
integridad, responsabilidad y sean eficaces ciudadanos capaces de tener sincronia con la

sociedad y su proyecto personal.

Botero (2009), considera que el término gestion educativa como disciplina es
relativamente joven. Aduce que desde un inicio es fundamental enunciar la definicién de
gestion universitaria y determinar ciertas diferencias que suelen existir entre gestion y
administracion. Para la teorfa de la administracion, desde hace 40 afios, el concepto de
gestion ha ido de la mano con el término de gerencia, orientado a gerenciar empresas,
industrias y empresas de servicios, sin embargo, no ha sido asi para las instituciones del
sector educativo. @ importante aclarar que la gestion universitaria busca aplicar los

principios generales de la gestion que han estado presentes en la teoria de la administracion,

al campo especifico de la educacion (p. 49).

La misién de la gestiobn universitaria es la de que exista condiciones de
transformacién correctas a fin de elevar la calidad educativa de manera sostenida. De la
misma manera, necesita indispensablemente generar sistemas que logren adaptarse a las

necesidades de los estudiantes y autocorregirse sin imposiciones politicas.
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Para algunos criticos, se analiza la gestion universitaria desde la concepcion de ser
una organizacién compleja, multifuncional, multidisciplinaria e incluso socialmente

considerada dentro de distintos dmbitos como politica, cultura, mercado, etc.

La funcién de direccién incluye aquellos quehaceres orientados al manejo de una
organizacion, tales como gestionar al talento humano y liderar la organizacién. Es asi, que

las universidades tienen normas que regulan los procesos y actividades.

Martinez (2000), adopta la siguiente definicién: La gestidn universitaria se compone
por elementos (recursos, procesos y resultados) los cuales estan al servicio y contribuyen de
manera positiva al perfeccionamiento de la docencia, la investigacién y la extensién, para
(...) ser guiada a desarrollarse integralmente y no de pretender crear una asociacién de
unidades académicas aisladas (...) la gestion universitaria esta en el compromiso de
incorporar instancias orgdnicamente institucionalizadas que se hagan cargo de generar un
disefio y organizacion integral hacia los procesos universitarios para la toma de decisiones

en la gestion administrativa.

De lo expuesto lineas arriba se puede determinar que la gestién es un proceso en la
que se ejecuta decisiones para lograr una eficaz y eficiente administracion de los recursos
humanos, financieros, técnicos y logisticos, mediante la determinacién y realizacién de
politicas, estrategias, planes y proyectos, los cuales llevan a producir bienes o prestar

servicios.

Si bien es cierto que las empresas manejan un lenguaje de acuerdo a su naturaleza,
en el caso de las universidades, es preciso considerar que su lenguaje es andlogo al de las
empresas. En ambas, la empresa como en la universidad, el logro de los objetivos es
considerado como eficacia. Asi pues, la universidad es una empresa que ofrece servicios

educativos. E incluso, el gerente universitario (manager), deja de ser un profesional de nivel
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técnico, para convertirse en un profesional con capacidad conceptual y tener las facultades

de poder resolver conflictos, asi como tomar decisiones idéneas.

Se considera como funciones administrativas que llevan a cabo las actividades
universitarias a las siguientes: planeamiento, organizacion, direccién y control. Los Se
considera también, que la universidad cuenta con directivos a un nivel jerarquico estructural
tales como: Rector, Vicerrector, Jefe de Departamento, quienes se hacen cargo de las
funciones administrativas y académicas. Para lograr la eficiencia y eficacia de la gestion
universitaria es preciso contar con el saber de las funciones y su integracién en la

conformacion de la misma.

Un gerente de éxito estd en la capacidad de desenvolverse dentro de las funciones
administrativas basicas. No obstante, el tiempo que un gerente dedique a cada etapa
(planeacién, organizacién, direccién y control), dependerd del estrato en que se encuentre
un determinado puesto. Sea cual fuere el puesto que ocupe, generalmente en su totalidad los
gerentes se desenvuelven siempre en los cargos administrativas de forma paralela, a fin de

lograr los objetivos propuestos. La gestién universitaria se concentra en el gestor y sus

funciones bdsicas, por lo tanto, presenta las siguientes dimensiones:

2.2.3.1 Planeacion

Funcién de la administracién se encarga de establecer los fines en una organizacién
y del cémo hacer para lograrlas.

Louffat (2015), la planeacién es la base del proceso administrativo en una

organizacion, la cual formula planes, conduce y establece objetivos para alcanzar metas que

contribuirdn al éxito de la institucién en un tiempo determinado.
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El proceso de planeacién se determina por escrito la misma que se formaliza con un
documento llamando plan. De tal manera que requiere alguna particularidad para ser
considerado fiable. (Garza, 2000: 87): debe ser objetivo, es decir, que debe ejecutarse en la
realidad en otros términos debe ser pragmatico, debe considerar las limitaciones de recursos
como por ejemplo financieros, humanos, logisticos, equipos etc, los mismos que deben ser
formulados de manera participativa por los involucrados en la formulacién y ejecucion; debe
ser dindmico y flexible de acuerdo coyuntura y el entorno; debe ser mesurable objetivamente

para poder evaluar los logros y resultados.

Stoner, Freeman & Gilbert (1996), mencionan que la planeacién presume determinar

metas y ver los medios para lograr dichas metas.

Bateman y Snell (2005), definen que la planeacion en un proceso metddico que sirve

para una buena toma decisién y metas en una organizacién en un futuro.

Robbins y Coulter (2005), Stephen hacen referencia que la planeacién coadyuva a
definir metas y estrategias en una organizacion y elaborar planes las mismas que servira para

para el buen desempeifio en una organizacion.

Por lo anteriormente definido, se puede manifestar que la planeacién es una etapa de
concretar decisiones antes de iniciar una accién y de qué forma realizarla para alcanzar el

objetivo esperado.

Asi también, la planeacién incrementa la oportunidad de que la empresa logre
alcanzar sus metas ya que manifiesta cambios requeridos, se manifiesta sostenible y mejora
su productividad. La consecucién de esas metas otorga a la institucién manifestar un

crecimiento en un largo plazo, continuar siendo rentable y mantenerse activa. Cuando la
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planeacion es correcta genera aprendizaje dentro de la institucidn, entre otras caracteristicas

porque muestra la problemdtica y las oportunidades esenciales, asi como nuevas estrategias.

2.2.3.2 Organizacién

Louffat (2015), la organizacion es la segunda etapa del proceso administrativo

puestos en prdcticas para ordenar, controlar dirigir una organizacion teniendo en cuenta la
modelo organizacional mas adecuada con el fin de alcanzar, objetivos y metas trazadas

mediante la planificacion.

De acuerdo con Garcia (2012), la organizacion es la accidn de organizar de acuerdo
a la estructura de los diferentes drganos que conciernen a un grupo organizado, siendo la
estructura primordial para la sistematizacién coherente de los recursos, mediante jerarquias
, disposicion , habilidades , correlacion, de determinadas actividades esto con el propésito

de ejecutar y simplificar las tareas que desempeifian el grupo social-

De acuerdo a Hernandez (2011), las técnicas administrativos se aplican en el proceso
administrativo con el fin de constituir una empresa u organizacion social , estableciendo las
funciones por dreas identificadas ,departamentos y puestos en materia de toma de decisiones
de quienes ocupan dichas areas, asi facilitindoles las lineas de comunicacién sensata para

una comunicacion fluida con los equipos de trabajo con el propésito de obtener los objetivos.

Ponce (2011), La organizacién es la composicion de la correspondencia que debe

existir entre las funciones, niveles y actividades de los recursos de la organizacion con el

proposito de obtener ciertos planes y objetivos.

Para Rodriguez (2011), en la organizacion se desarrolla por periodos, consideradas
de algunos principios de la administracién, como la secuencia de actividades que hay que

realizar para organizar o reorganizar a una empresa, las cuales se mencionan:
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e Departamentalizacion: es la division organica mediante el cual se divide
actividades en una organizacién para realizar con eficiencia y el minimo

esfuerzo.

e Jerarquia: Es una accion de clasificar a través de categorias o niveles.

¢ Division de trabajo: Es un proceso mediante la cual se divide un trabajo de

acuerdo a las actividades similares .

2.2.3.3 Direccion

Louffat (2015), la direccion es la tercera etapa del proceso administrativo. Una de las

caracteristicas mds importantes es que sus funciones se encuentran guiadas a dirigir un

equipo de personas, con la intencién de conseguir los objetivos y metas de la empresa.

Cuando estamos dentro de una organizacion nos vemos con diferentes tipos de
personas, con actitudes distintas, personalidades y valores diferentes, y por lo tanto son la
representacion de retos importantes para quienes lideran la organizacion, es asi que lo lideres

estdn en la capacidad de desarrollar las siguientes habilidades fundamentales:

e Identificar y diagnosticar un problema
¢ Adaptar la conducta para atender las necesidades

¢ Comunicarse efectivamente

Para Garza (2000), dirigir conduce el talento y empefio de los trabajadores a fin de
lograr los resultados esperados, o sea, actuar sobre su desenvolvimiento y coordinar su

empeiio ya sea individualmente y también de equipo.

Stoner, freeman y Gilbert (1996), resaltan seis principios de direccién los cuales se

ven orientados a la obtencién de resultados éptimos: Principio de la armonia del objetivo o
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coordinacion de intereses, Impersonalidad de mando, De la supervision directa, De la via

jerarquica, De la resolucién de conflicto y Aprovechamiento del conflicto.

En la organizacién es importante comunicar a los trabajadores los planes y objetivos
de la organizacién. Es asi, que ellos sentirdn que son parte del proyecto y, es asi, que la

motivacidn se aplicard en el logro de metas.

Es importante también, aclarar la autoridad y comunicar a los trabajadores de las
responsabilidades en la direccion de aquellas actividades de la organizacién. De esta manera
se libran inconvenientes, se generard una adecuada comunicacién y también se delegara

autoridad a los nuevos lideres.

Segtin Garza (2000), el lider se desenvuelve dentro del proceso seglin instrumentos

de gestién o mecanismos de autoridad, influencia y poder.

Cabe recalcar que dentro de toda organizacién es muy importante que exista un
compromiso de parte de los lideres con la institucién. Por lo tanto, es preciso proteger la
coherencia en sus acciones y sus palabras, para asi lograr el respeto y compromiso de los

trabajadores.

2.2.3.4 Control

Como dltima etapa del proceso administrativo se encuentra el control. Como
principal funcién verifica el cumplimiento de todas las acciones en la etapa de planeacién,

organizacién y direccion.

Segtin Stoner, Freeman y Gilbert (1996), el control se define como el proceso que
asegura que las actividades verdaderas abarcan las actividades proyectadas. Para los autores

el control se manifiesta como un proceso con los siguientes pasos:
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Determinar nomas y métodos para medir el rendimiento

Cuantificar resultados

Definir si los resultados corresponden a los pardmetros establecidos

Implementar medidas correctivas

En suma, define control como: “un sistema de informacion que permite comparar

los planeado con los resultados obtenidos a través de la gestion, adoptando las medidas

correctivas pertinentes en caso de detectarse desviaciones significativas”.

En Administracion la definicion de control, fue cambiando de manera progresiva a

través del tiempo, de acuerdo a laevolucién de las nuevas corrientes del pensamiento o teoria

administrativa:

Henri Fayol es el primer autor que usé el término como una verificacién de

los aspectos operativos.

La corriente de la Escuela de las Relaciones Humanas lo define como un
proceso mediante el cual se verifica el comportamiento de los miembros de

la organizacion a fin de que coadyuve al logro de las metas propuestas.

A partir de la Escuela de la Administracién Estratégica se el enfoque de
verificacion es reemplazado por el de monitorizacion, cuyo autor es F.
Frischknecht, quien lo define como un proceso dinamico y continuo, que
consiste en adoptar decisiones sobre el presente y el futuro tomando como
referente la informacién del pasado , es decir, un sistema de informacién que

permite seguir el funcionamiento de los planes una vez iniciado su
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implementacion , evaluar las posibles desviaciones que se producen, conocer

sus causas e implementar las acciones correctivas adecuadas.

Robbins (2000), define al control como el método de seguimiento de las labores para
garantizar de que se ejecuten de acuerdo con lo planificado y asi corregir distorsiones

significativas.

2.3 Marco Conceptual

e Administracién: Robbins y Coulter (2005, p.25) indican que “consiste en coordinar
las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con

otras personas y a través de ellas”.

e Altos directivos: Son los gerentes de nivel alto que formulan las metas, politicas y

estrategias de la organizacion.

e Autoridad: Son los derechos que se tienen en un puesto por el simple hecho de

ocupar una posicién dentro de una organizacién. (Garza; 2000)

e Calidad universitaria: Es la manera de ser de la educacién superior y junta

propiedades como la eficacia, integralidad y coherencia. (Garcia, 1991, p. 10).

e Control: Koontz y Weihrich (2004, p.636) expresan que “consiste en medir y
corregir el desempeiio individual y organizacional para garantizar que los hechos se

apeguen a los planes”.

e [Efectividad: La efectividad es la habilidad o capacidad que demuestra un ser
humano, un dispositivo, un animal, mdquina u otro objeto a fin de lograr resultados

satisfactorios a través de un accionar.
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Eficacia: La eficacia es la capacidad de alcanzar las metas establecidas y/ o

previstos.

Eficiencia: La eficiencia es la capacidad de obtener las metas con la menor cantidad

de recursos en el menor tiempo posible

Gestion: La gestidn en una empresa es un conjunto de acciones que se realizan en la
organizacion con el propdsito de dirigir o administrarla, busca la satisfaccion global

de los clientes, segtin Pérez (1994. p. 159).

Gerente: Es el recurso humano que cumple el proceso administrativo de acuerdo a
los recursos de la organizacion a fin de lograr las metas establecidas. (Hellriegel;
2010).

Gerente de primera linea: Son los responsables directos de la produccién de bienes

y/o servicios de la organizacién (Hellriegel; 2010).

Gerente de nivel medio: Recurso humano que establece los objetivos que van en
funcién a las etas de la alta gerencia y que serdn traducidos a las metas especiticas

que implantardn los gerentes de primera linea. (Hellriegel; 2010).

Influencia: Son las acciones de unos que directa o indirectamente producen un

cambio de actitud en otros. (Garza; 2000).

Organizacién: Una agrupacion formal y asociado de recurso humano, que realiza

actividades a fin de lograr las metas trazadas. (Hellriegel; 2010).

Poder: Es la capacidad de cambiar, de ejercer influencia sobre otros (Stoner,

Freeman y Gilbert; 1996).
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CAPITULO 1II

HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General

Existe una relacién directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
gestion universitaria de la Comisidon Organizadora de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.
3.2 Hipétesis Especificas

e Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
planeacion de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2019.

. gxiste relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la

organizacion de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.
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e Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
direccion de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2019.

e Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y el

control de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

3.3 Variables

3.3.1 Definicion Conceptual

Variable 1: Variable 2:

Competencias gerenciales Gestién universitaria

Cuadre 1: Variables de la investigacion

3.3.1.1 Competencias Gerenciales

Para Soltura (2009), es denominada Sistema de Competencias de la Organizacion,
por estar interrelacionadas entre competencias organizacionales, competencias de procesos
y competencias laborales, con un fin comin de guiar el recurso humano hacia el

cumplimiento de la misién y lo planeado desde la direccién estratégica.

Cardona y Chinchilla (1988), manifiestan que cientificamente las competencias
gerenciales no son propias de los directivos, y las clasifican en técnicas y generales. Las
competencias técnicas son atributos que posee un colaborador altamente excepcional dentro
de un puesto especifico necesario (saberes, destrezas y actitudes) en el desempefio de una
labor concreta. Las competencias generales son conductas observables y de cada dia que
aseguran los logros de una persona dentro de su desempeiio gerencial, siendo estratégicas e

intratégicas (desarrollo de compromiso).




57

3.3.1.2 Gestion Universitaria

Para Cejas y Alfonso (2012), la gestién universitaria conforma el niicleo del accionar
de las universidades; en un ambiente situacional y geogrifico es lo fundamental para
alcanzar los objetivos. En el caso de (Aguilera, 2006), la gestién construye, preserva y
proyecta en el tiempo los componentes que hacen que la universidad cuente con varios
actores, y que considera su eje principal en los propdsitos a los que sirve y por ende en los
resultados alcanzados. Dentro de su entorno se sistematiza e integra con la universidad, por

tal motivo cada universidad puede generar su propia conceptualizacion.

En el caso de Véliz (2017), 1a gestién universitaria se convierte en un proceso global,
dificil, integrador y generador que demanda lineamientos basados en la pedagogia,
epistemologia e ideologia los cuales garantizan la expansion, consolidacién y desarrollo
sostenible de la universidad guiados a consumar los objetivos, considerando que los cambios

son vertiginosos en la actualidad.




3.3.2 Definicién Operacional:
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

VARIABLE 1

COMPETENCIAS
GERENCIALES

o Comunicacién

* Planeacidn y gestidn

* Trabajo en equipo

* Accidn estratégica

o Multicultural

& Autoadministracion

* Comunicacion informal
= Comunicacion formal
= Negociacion

® Recoleccion de informacion y andlisis
= Solucion de problemas

= Planeacion y organizacion

* Administracion del tiempo

= Diseno de equipos
= Entorno favorable
* Dindmica de equipos

= Conocimiento del mercado
» Estrategias

= Conocimiento de culturas
= Apertura y sensibilidad cultural

= Integridad, cultura éti

= impetu, flexibilidades personales

= Equilibrio entre la vida laboral y
personal

= Conocimiento y desarrollo de si mismo

ORDINAL

VARIABLE 2

GESTION
UNIVERSITARIA

¢ Planificacion

* Organizacion

* Direccion

* Control

= Visidn, Mision
® Objetivos y metas
= Estrategias y politicas

= Estructura orgdnica
* Tecnologia
= Estructura social

» Liderazgo
* Toma de decisiones
= Trabajo en equipo

® Proceso de control

ORDINAL

Cuadro 2 : Operacionalizacion de las variables
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de Investigacion
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En la presente investigacion, se utilizé como método general al método cientifico.

Segiin Kerlinger y Lee (2002) esta metodologia sirve para ser usado en la generacién de

conocimiento cientifico. Por tanto, una investigacion cientifica se cimienta en lo empirico y

en la medicién, tomando en consideracién aquellos principios de las pruebas de

razonamiento.

El método especifico empleado en el estudio fue el método inductivo, para el autor

Hemdndez Sampieri (2006) expresa que el método inductivo se aplica en funcién a los

principios que se encuentran expuestos a casos especificos, a partir de una secuencia de

afirmaciones.




60

4.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacidon fue basica puesto que se adquirieron ciertos conocimientos
de las variables de estudio y la forma como estas se relacionan. De acuerdo Sanchez y Reyes
(1998) la investigacion basica “lleva la busqueda de nuevos conocimientos y campos de
investigacion, no tiene objetivos practicos especificos” (p.13). Por lo que en esta
investigacion se recogié informacion respecto de las competencias gerenciales y la gestion
universitaria de la g)misién organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina

de Tarma a fin de describirlos mejor y enriquecer el conocimiento, principios sobre la

relacion entre ambas.

4.3 Nivel de Investigacion

Hinojosa (2017, p. 115-117) manifiesta que el nivel correlacional pertenece a la
identificacion de las caracteristicas y propiedades que posea un fendmeno sometido a ser
analizado, lo que consiente ser medidas y evaluadas, considerando sus dimensiones y
posteriormente establecer la relacidn existente por medio de pruebas estadisticas.

Por lo tanto, la presente investigacion, serd de nivel descriptivo - correlacional ya que

1
se basd en la descripcion del fenémeno relacionada al pensamiento critico y su relacion con
el empleo de organizadores visuales como herramientas, a través de una perspectiva
fenomenoldgica que establece el nivel y describe en funcién a las caracteristicas
encontradas; consecuentemente se establecid la relacion existente entre las competencias
gerenciales y la gestion universitaria, también se establecié la relacion de la variable
competencias gerenciales con cada una de las dimensiones de la variable gestién

universitaria (planificacién organizacién, direccién y control) a través de pruebas

estadisticas.
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4.4 Diseio de la Investigacion

El disefio esta considerado como no experimental, puesto que “no se manipulan ni se
sometid a prueba las variables de estudio. Es decir, se trata de una investigacion donde no
hacemos variar intencionalmente ninguna de las variables™. El estudio ademas es de corte
transversal ya que se desarrolla un andlisis determinado por medio de la muestra en un

periodo y tiempo. Herndndez, Fernandez, Baptista (2006) (p. 84).

o—ﬂ—b__o

O

Donde:

M = Muestra

01 = Observacién de la variable 1.
0> = Observacion de la variable 2.

r = Correlacion entre dichas variables.

4.5 Poblacién y Muestra

4.5.1 Poblacién

Para elaborar la presente investigacion, se trabajo considerando como poblacién
entre el personal administrativo siendo 46 trabajadores y 17 docentes, los cuales acumulan
una poblacién de 63 colaboradores de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma.
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4.5.2 Muestra

Segiin Tamayo y Tamayo (2004, p.38), menciona que se refiere como muestra a un
conjunto de personas tomadas de la poblacion, a fin de realizar un estudio de la manifestacidn

estadistica.

Ochoa (2015), nos dice que la muestra por conveniencia también es una forma de
muestra usada frecuentemente. La cual se trata de seleccionar una muestra de la poblacion

por el hecho de que sea accesible para la investigacion.

Herndndez (2003), indica que existen muestras no probabilisticas, o mencionadas
también: dirigidas, las cuales suponen un procedimiento de seleccion informal. Son usadas

en diversas investigaciones, que por ellas, se realizan inferencias sobre la poblacién.

Por lo sustentado lineas arriba, se determindé que la muestra de la presente
investigacién estuvo constituida por los colaboradores de la Universidad Nacional
Auténoma Altoandina de Tarma, excluyendo a los miembros de la Comisién Organizadora
y los jefes de oficina, la cual asciende a 49 colaboradores.

4.6 Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Datos

4.6.1 Técnicas de Recoleccién de Datos

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:

VARIABLES TECNICAS
COMPETENCIAS GERENCIALES Encuesta

GESTION UNIVERSITARIA Encuesta

Cuadro 3: Técnicas de recoleccidn de datos




4.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos

VARIABLES INSTRUMENTOS

Cuestionario sobre Competencias
COMPETENCIAS GERENCIALES . .
Gerenciales (escala de Likert)

. Cuestionario sobre Gestion
GESTION UNIVERSITARIA
Universitaria (escala de Likert)

Cuadroe 4: Instrumentos de recoleccidn de datos
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Los procedimientos de recoleccion de datos se realizaron a partir de la aplicacidn del

instrumento a la muestra de estudio (n=49), de los cuales se obtuvieron los puntajes en cada

uno de los ftems y en cada una de las dimensiones de competencias gerenciales, as{ también

la correspondiente documentacion de los indicadores sobre gestion universitaria.

Luego de haber obtenido los datos, como consecuencia de la aplicacidn del

instrumento, se elaboré una base de datos en el Excel y en el programa SPSS version 25 con

el que se realizo el procesamiento estadistico para la observacion de los hallazgos

correspondientes de acuerdo a las variables de estudio.

Los datos conseguidos en el presente estudio se han procesado como sigue: se

describieron las variables a fin de saber su comportamiento, se eligié el coeficiente de

relacion y se interpretaron los resultados obtenidos.

4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Las técnicas para el procesamiento de los datos fueron:

« Estadistica Descriptiva: Para presentar e interpretar de manera resumida la

totalidad de los datos obtenidos de las competencias gerenciales y gestion

universitaria.
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+ Estadistica Inferencial: Que determina la validez y confiabilidad de cada

cep

instrumento de investigacién, que vendria a ser el coeficiente “r” de Spearman.

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

La investigacion desarrollada se realizé considerando los juicios y principios éticos.
Se gestiond los permisos y autorizacién pertinente a la gomisién Organizadora de la
Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, poniendo a buen recaudo y reserva
los datos personales de los colaboradores quienes participaron en la aplicacién de
cuestionarios. Asi también se obtuvo el consentimiento informado de los participantes,

brindindoles informacién sobre la naturaleza de la investigacion, la recoleccién de datos se

llevé a cabo sin exponer la integridad de los mismos.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcion de Resultados

La informacién resultante del instrumento aplicado por el programa estadistico
muestra los resultados que a continuacién se presenta; el mismo que nos facilitard en

demostrar la hipétesis planteada en sus respectivas demostraciones.
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5.1.1 Resultados descriptivos de la variable 1: Competencias Gerenciales

5.1.1.1 Dimension Comunicacion

Tabla 1:
¢Cudndo habla con otras personas es capaz de conseguir que se sientan comodas
en distintas situaciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Ocasionalmente 9 18,4 184 18,4
Casi siempre 30 61,2 61,2 79,6
Valido .
Siempre 10 20,4 204 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 1:
2
¢Cudndo habla con otras personas es capaz de conseguir que se sientan comodas
en distintas situaciones?

Frecuencias relativas . %
10 20 30 40 50 60 70
1

0 0 - 61.22 20.41

Nunca Casi nunca Ocasionalmente Siempre

0
|

1
Fuente: Tabla |

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 18,37% de los
encuestados manifesto “Ocasionalmente”, asimismo el 61,22% considera “Casi siempre” y
por tltimo €1 20,41% considera “Siempre” respecto a la frecuencia de comodidad que genera
al hablar con otros en distintas situaciones. Por lo que podemos deducir que el 61,22% de
los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos generan comodidad al

hablar con ellos en distintas situaciones.




Tabla 2:
¢Hace presentaciones persuasivas, de gran impacto, ante grupos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélide  Casinunca 2 4.1 41 4,1
Qcasionalmente 16 32,7 327 36,7
Casi siempre 19 38,8 38,8 75,5
Siempre 12 24,5 245 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 2:
¢Hace presentaciones persuasivas, de gran impacto, ante grupos?
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Fuente: Tabla 2
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los

encuestados manifestd “Casi nunca”, asimismo el 32,65% *“Ocasionalmente”, el 38,78%

considera “Casi siempre” y por dltimo el 24 .49% considera “Siempre” respecto al impacto

y si son persuasivas las presentaciones que realiza. Por lo que podemos deducir que el

38,78% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos realizan

presentaciones persuasivas y de gran impacto ante ellos.




68

Tabla 3:
JEn situaciones de conflicto, ayuda a las partes a avanzar hacia situaciones de ganar -
ganar?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 3 6.1 6.1 8.2
Ocasionalmente 11 22,4 224 30,6
Casi siempre 19 38,8 38,8 69,4
Siempre 15 30,6 306 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 3:
JEn situaciones de conflicto, ayuda a las partes a avanzar hacia situaciones de ganar -
ganar?
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Fuente: Tabla 3

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifestd “Nunca”, asimismo el 6,12% “Casi nunca”, el 2245%
“Ocasionalmente™, el 38,78% considera “Casi siempre™ y por tltimo el 30,61% considera
“Siempre” respecto si ayuda a ganar — ganar a las partes en situaciones de conflicto. Por lo
que podemos deducir que el 38.78% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE

los directivos ayudan a las partes a avanzar hacia situaciones de ganar — ganar.
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5.1.1.2 Dimension Planeacién y Gestion

Tabla 4:
JObtiene y utiliza informacién relevante para identificar sintfomas y problemas
subyacentes?

orcemaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 12 24,5 245 26,5
Casi siempre 29 59,2 59,2 85,7
Siempre 7 14,3 14,3 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 4:
(Obtiene y utiliza informacion relevante para identificar sintomas y problemas
subyacentes?
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los

encuestados manifesto “Casi nunca”, el 24,49% “Ocasionalmente”, el 59,18% considera

“Casi siempre” y por ultimo el 14,29% considera “Siempre” respecto si obtiene y utiliza
informacion relevante para identificar sintomas y problemas subyacentes. Por lo que
podemos deducir que el 59,18% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

directivos utilizan informacién relevante para identificar sintomas y problemas subyacentes.
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Tabla 5:

(Cudndo asume riesgos es capaz de anticipar las consecuencias negativas y positivas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Ocasionalmente 9 18,4 18,4 18,4
Casi siempre 28 57,1 571 75,5
Siempre 12 24,5 24,5 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 5:
(Cudndo asume riesgos es capaz de anticipar las consecuencias negativas y positivas?
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 18,37% de los

encuestados manifesto “Ocasionalmente™, el 57,14% considera “Casi siempre” y por tltimo

el 24,49% considera “Siempre” respecto si cuando asume riesgos es capaz de anticipar las
consecuencias negativas y positivas. Por lo que podemos deducir que el 57,14% de los

colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos cuando asume riesgos es capaz

de anticipar las consecuencias negativas y positivas.
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Tabla 6:
¢Prepara planes y programas para alcanzar con eficiencia metas especificas?

rcemaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélide  Casi nunca 2 4.1 4.1 4,1
Ocasionalmente 8 16,3 16,3 20,4
Casi siempre 18 36,7 36,7 571
Siempre 21 42,9 429 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 6:

¢Prepara planes y programas para alcanzar con eficiencia metas especificas?
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los

encuestados manifestd ““Casi nunca”, el 16,33% *“Ocasionalmente”, el 36,73% considera

“Casi siempre” y por tltimo el 42,86% considera “Siempre” respecto si prepara planes y
programas para alcanzar con eficiencia metas especificas. Por lo que podemos deducir que

el 42.86% de los colaboradores consideran que SIEMPRE los directivos preparan planes y

programas para alcanzar con eficiencia metas especificas.




Tabla 7:

;Monitorea y se ajusta a un programa o negocia cambios a éste si es necesario?

rcemaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 14 28,6 286 30,6
Casi siempre 25 51,0 51,0 81,6
Siempre 9 18.4 184 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 7:

JMonitorea y se ajusta a un programa o negocia cambios a éste si es necesario?
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Fuente: Tabla 7
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los

encuestados manifesto “Casi nunca”, el 28,57% “Ocasionalmente™, el 51,02% considera

“Casi siempre” y por tltimo el 18,37% considera “Siempre” respecto si monitorea y se ajusta

a un programa o negocia cambios a éste si es necesario. Por lo que podemos deducir que el

51,02% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos monitorean y

se ajustan a un programa o negocian cambios a éste si es necesario.
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5.1.1.3 Dimension Trabajo en Equipo

Tabla 8:

cElije de forma correcta a los miembros del equipo, tomando en cuenta la diversidad de

puntos de vista y las habilidades técnicas?
5
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vaélido Casi nunca 2 4.1 41 4,1
Ocasionalmente 9 18,4 184 22,4
Casi siempre 24 49,0 49,0 71,4
Siempre 14 28,6 286 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 8:
¢Elije de forma correcta a los miembros del equipo, tomando en cuenta la diversidad de
puntos de vista y las habilidades técnicas?
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Fuente: Tabla 8

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los
encuestados manifesto “Casi nunca”, el 18,37% “Ocasionalmente”, el 48,98% considera
“Casi siempre” y por ultimo el 28,57% considera “Siempre” respecto si ige de forma
correcta a los miembros del equipo, tomando en cuenta la diversidad de puntos de vista y las
habilidades técnicas. Por lo que podemos deducir que el 48.98% de los colaboradores

consideran que CASI SIEMPRE los directivos eligen de forma correcta a los miembros del

equipo, tomando en cuenta la diversidad de puntos de vista y las habilidades técnicas.




Tabla 9:

JActita como entrenador, consejero y mentor de los miembros del equipo?

rcemaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 2 4.1 41 6,1
Ocasionalmente 12 24,5 24,5 30,6
Casi siempre 20 40,8 40,8 714
Siempre 14 28,6 2886 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 9:

JActiia como entrenador, consejero y mentor de los miembros del equipo?
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los

encuestados manifesto “Nunca”, el 4,08% “Casi nunca”, ¢l 24,49% “Ocasionalmente”, el

40,82% considera “Casi siempre” y por ultimo el 28,57% considera “Siempre” respecto si

actia como entrenador, consejero y mentor de los miembros del equipo. Por lo que podemos

deducir que el 40.82% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos

actdan como entrenador, consejero y mentor de los miembros del equipo.




Tabla 10:

cMantiene al equipo moviéndose hacia sus metas?
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Ocasionalmente 5 10,2 10,2 10,2
Casi siempre 20 40,8 40,8 51,0
Siempre 24 49,0 49,0 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 10:
cMantiene al equipo moviéndose hacia sus metas?
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Fuente: Tabla 10

Interpretaciéon: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 10,20% de los

encuestados manifestd “Ocasionalmente”, el 40,82% considera “Casi siempre” y por tiltimo

el 48,98% considera “Siempre” respecto si mantiene al equipo moviéndose hacia sus metas.

Por lo que podemos deducir que el 48,98% de los colaboradores consideran que SIEMPRE

los directivos mantienen al equipo moviéndose hacia sus metas.




5.1.1.4 Dimensién Accion Estratégica

Tabla 11:
(Es capaz de analizar las tendencias generales gl mercado educativo superior y
comprende sus implicaciones para el futuro?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Ocasionalmente 11 22,4 224 22,4
Casi siempre 23 46,9 46,9 69,4
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 11:
(Es capaz de anaf3ar las tendencias generales del mercado educativo superior y
comprende sus implicaciones para el futuro?
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Fuente: Tabla 11
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 22.45% de los

encuestados manifesto “Ocasionalmente™, el 46,94% considera “Casi siempre” y por tltimo

el 30,61% considera “Siempre™ respecto si es capaz de analizar las tendencias generales del

mercado educativo superior y comprende sus implicaciones para el futuro. Por lo que

podemos deducir que el 46,94% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

directivos son capaces de analizar las tendencias generales del mercado educativo superior

y comprenden sus implicaciones para el futuro.




Tabla 12:

;Comprende las fortalezas y limitaciones de diversas estrategias institucionales?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 4.1 41 4,1
Ocasionalmente 10 20,4 204 245
Casi siempre 28 571 571 81,6
Siempre 9 18,4 184 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 12:

¢Comprende las fortalezas y limitaciones de diversas estrategias institucionales?
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los

encuestados manifestd “Casi nunca”, el 20,41% “Ocasionalmente”, el 57,14% considera

“Casi siempre” y por ultimo el 18,37% considera “Siempre” respecto si comprende las

fortalezas y limitaciones de diversas estrategias institucionales. Por lo que podemos deducir

que el 57,14% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos son

capaces de comprender las fortalezas y limitaciones de las diversas estrategias

institucionales.
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Tabla 13:
JAsigna prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas de la
institucion?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 1 2,0 20 41
Ocasionalmente 7 14,3 14,3 18,4
Casi siempre 25 51,0 51,0 69,4
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 235

Grdfico 13:
JAsigna prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas de la
institucion?
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Fuente: Tabla 13

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifestd “Nunca”, asimismo el 204% “Casi nunca”, el 1429%
“Ocasionalmente”, el 51,02% considera “Casi siempre” y por tltimo el 30,61% considera
“Siempre” respecto si asigna prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas
de la institucién. Por lo que podemos deducir que el 51,02% de los colaboradores consideran

que CASI SIEMPRE los directivos son capaces de asignar prioridades congruentes con la

mision y las metas estratégicas de la institucion.




5.1.1.5 Dimension Multicultural

Tabla 14:
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JReconoce las repercusiones que los acontecimientos globales tienen en la

organizacion?

orce ntaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Casi nunca 2 4.1 41 4,1
Ocasionalmente 8 16,3 16,3 20,4
Casi siempre 28 571 571 77,6
Siempre 1 22,4 22,4 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 14:

¢Reconoce las repercusiones que los acontecimientos globales tienen en la

organizacion?
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Fuente: Tabla 14

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los

encuestados manifestd “Casi nunca”, asimismo el 16,33% “Ocasionalmente”, el 57,14%

considera “Casi siempre” y por tltimo el 22,45% considera “Siempre” respecto si reconoce

las repercusiones que los acontecimientos globales tienen en la organizacion. Por lo que

podemos deducir que el 57,14% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

directivos son capaces de reconocer las repercusiones que los acontecimientos globales

tienen en la organizacién.
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Tabla 15:
cReconoce que dentro de toda cultura hay grandes variaciones y eviia los estereotipos?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca g 6,1 6,1 6,1
Ocasionalmente 8 16,3 16,3 224
Casi siempre 28 571 571 79,6
Siempre 10 20,4 204 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 15:
;Reconoce que dentro de toda cultura hay grandes variaciones y evita los estereotipos?
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Fuente: Tabla 15

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 6,12% de los
encuestados manifestd “Casi nunca”, asimismo el 16,33% *“‘Ocasionalmente”, el 57,14%
considera “Casi siempre” y por tltimo el 22,41% considera “Siempre” respecto si Conocc
que dentro de toda cultura hay grandes variaciones y evita los estereotipos. Por lo que
podemos deducir que el 57,14% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

directivos son capaces de reconocer que dentro de toda cultura hay grandes variaciones y

evitan los estereotipos.
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5.1.1.6 Dimension Autoadministracion

Tabla 16:
;Tiene normas personales claras que establecen las bases para mantener su sentido de
integridad y conducta ética?

5
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vaélido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 3 6,1 6,1 8,2
Casi siempre 21 42,9 429 51,0
Siempre 24 49,0 49,0 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 16:
(Tiene normas personales claras que establecen las bases para mantener su sentido de
integridad y conducta ética?
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Fuente: Tabla 16
Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifesto “Casi nunca”, asimismo el 6,12% “Ocasionalmente™, el 42,86%
considera “Casi siempre” y por ultimo el 48,98% considera “Siempre” respecto si tiene
normas personales claras que establecen las bases para mantener su sentido de integridad y
conducta ética. Por lo que podemos deducir que el 48,98% de los colaboradores consideran

que SIEMPRE los directivos tienen normas personales claras que establecen las bases para

mantener su sentido de integridad y conducta ética.
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Tabla 17:
;Busca responsabilidad mas alld de la que requiere su puesto?

rce ntaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 8,2 8.2 8,2
Casi nunca 1 2,0 20 10,2
Ocasionalmente 9 18,4 18,4 28,6
Casi siempre 17 34,7 347 63,3
Siempre 18 36,7 36,7 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 17:
(Busca responsabilidad mas alld de la que requiere su puesto?
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Fuente: Tabla 17

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 8,16% de los
encuestados manifestd “Nunca”, asimismo el 2,04% “Casi nunca”, el 18,37%

“Ocasionalmente™, el 34,69% considera “Casi siempre™ y por tltimo el 36,73% considera

“Siempre” respecto si busca responsabilidad mas alla de la que requiere su puesto. Por lo

que podemos deducir que el 36,73% de los colaboradores consideran que SIEMPRE los

2
directivos buscan responsabilidad mads alld de la que requiere su puesto.
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Tabla 18:
¢Utiliza salidas constructivas para ventilar sus frustraciones y reducir la tension?
rcemaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 2 4.1 41 6,1
Ocasionalmente 14 28,6 28,6 34,7
Casi siempre 17 34,7 347 69,4
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Gridfico 18:
JUtiliza salidas constructivas para ventilar sus frustraciones y reducir la tension?
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Fuente: Tabla 18

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifestd “Nunca”, asimismo el 4,08% “Casi nunca”, el 2857%
“Ocasionalmente”, el 34,69% considera “Casi siempre” y por tltimo el 30,61% considera
“Siempre” respecto si iliza salidas constructivas para ventilar sus frustraciones y reducir
la tension. Por lo que podemos deducir que el 34,69% de los colaboradores consideran que

CASI SIEMPRE los directivos utilizan salidas constructivas para ventilar sus frustraciones

y reducir la tension.




Tabla 19:
¢;Conoce sus valores, sentimientos y terrenos de fortalezas y limitaciones?
Parcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Ocasionalmente g 6,1 6.1 6,1
Casi siempre 25 51,0 51,0 57,1
Siempre 21 42,9 429 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 19:

¢;Conoce sus valores, sentimientos y terrenos de fortalezas y limitaciones?
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Interpretacién: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 6,12% de los

encuestados manifesté “Ocasionalmente™, asimismo el 51,02% considera “Casi siempre” y

por ultimo ¢l 42,86% considera “Siempre” respecto si gvnocc sus valores, sentimientos y

terrenos de fortalezas y limitaciones. Por lo que podemos deducir que el 51,02% de los

colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los directivos conocen sus valores,

sentimientos y terrenos de fortalezas y limitaciones.
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5.1.2 Resultados descriptivos de la variable 2: Gestion Universitaria

5.1.2.1 Dimension Planeacion

Tabla 20:
¢Los objetivos de las unidades académicas son coherentes con la vision y mision de la
universidad?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 4.1 4.1 4,1
Ocasionalmente 9 18,4 184 22,4
Casi siempre 23 46,9 46,9 69,4
Siempre 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Gridfico 20:
cLos objetivos de las unidades académicas son coherentes con la vision y mision de la
universidad?
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Fuente: Tabla 20

Interpretaciéon: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 4,08% de los
encuestados manifesté “Casi nunca”, asimismo el 18,37% considera “Ocasionalmente”, el
46,94% considera “Casi siempre” y por tltimo el 30,61% considera “Siempre” respecto si
los objetivos de las unidades académicas son coherentes n la vision y misién de la
universidad. Por lo que podemos deducir que el 46,94% de los colaboradores consideran que
CASI SIEMPRE los directivos elaboran objetivos para las unidades académicas que son

coherentes con la vision y mision de la universidad.
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Tabla21:
¢La universidad a través de sus autoridades elabora planes y programas para alcanzar
las metas especificas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Ocasionalmente 4 8,2 8.2 8,2
Casi siempre 23 46,9 46,9 55,1
Siempre 22 449 449 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 21:
cLa universidad a través de sus autoridades elabora planes y programas para alcanzar
las metas especificas?
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Fuente: Tabla 21

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 8,16% de los
encuestados manifesto “Ocasionalmente™, asimismo el 46,94% considera “Casi siempre” y
por ultimo el 44,90% considera “Siempre” respecto si la universidad a través de sus
autoridades elabora anes y programas para alcanzar las metas especificas. Por lo que
podemos deducir que el 46,94% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE la

universidad a través de sus autoridades elabora planes y programas para alcanzar las metas

especificas.




Tabla22:
JAsigna prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas de la
universidad?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 5 10,2 10,2 12,2
Casi siempre 27 55,1 551 67,3
Siempre 16 32,7 327 100,0
Total 49 100,0 100,0
Fuente: Elaboracitn propia SPSS 25
Grdfico 22:

(Asigna prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas de la

universidad?
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los

encuestados manifesto “Casi nunca”, asimismo el 10,20% considera “Ocasionalmente”, el

55,10% *Casi siempre” y por ultimo el 32,65% considera “Siempre” respecto si asigna

prioridades congruentes con la misién y las metas estratégicas de la universidad. Por lo que

podemos deducir que el 55,10% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

directivos asignan prioridades congruentes con la mision y las metas estratégicas de la

universidad.
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5.1.2.2 Dimensién Organizacion

Tabla 23:

JTiene capacidad para organizar a los colaboradores en torno a tareas especificas a fin

de lograr un objetivo comiin?
5
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 9 18,4 184 20,4
Casi siempre 18 36,7 36,7 571
Siempre 21 42,9 429 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 23:

¢T'iene capacidad para organizar a los colaboradores en torno a tareas especificas a fin
de lograr un objetivo comiin?
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Fuente: Tabla 23

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifesté “Casi nunca”, asimismo el 18,37% considera “Ocasionalmente”, el
36,73% “Casi siempre” y por tultimo el 42,86% considera “Siempre” respecto si tiene
capacidad para organizar a los colaboradores en torno a tareas especificas a fin de lograr un
objetivo comtin. Por lo que podemos deducir que el 42,86% de los colaboradores consideran
que SIEMPRE los directivos tienen capacidad para organizar a los colaboradores en torno a

tareas especificas a fin de lograr un objetivo comin.
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Tabla 24:
¢ Los trabajadores estan capacitados con la tecnologia implementada en la universidad?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 6,1 6,1 6,1
Ocasionalmente 14 28,6 286 347
Casi siempre 28 571 571 91,8
Siempre 4 8.2 8,2 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia SPSS 25

Grdfico 24:

¢Los trabajadores estdn capacitados con la tecnologia implementada en la universidad?
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Fuente: Tabla 24

57.14 8.16

Siempre

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 6,12% de los

encuestados manifesto “Casi nunca”, asimismo el 28,57% considera “Ocasionalmente™, el

57,14% *“Casi siempre” y por ultimo el 8,16% considera “Siempre” respecto si los

trabajadores estdn capacitados con la tecnologfa implementada en la universidad. Por lo que

podemos deducir que el 57,14% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE los

trabajadores estdn capacitados con la tecnologia implementada en la universidad.
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Tabla 25:

¢La estructura del sistema jerdarquico de la universidad estd diseiiado en base a una
comunicacion efectiva en la ejecucion de tareas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Ocasionalmente 16 32,7 32,7 32,7
Casi siempre 23 46,9 469 79,6
Siempre 10 20,4 204 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25
Grdfico 25:

¢ La estructura del sistema jerdrquico de la universidad estd diseiiado en base a una
comunicacion efectiva en la ejecucion de tareas?
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Fuente: Tabla 25

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 32,65% de los
encuestados manifesto ““Ocasionalmente”, asimismo, el 46,94% considera “Casi siempre” y
por ultimo el 20,41% considera ““Siempre” respecto si la estructura del sistema jerdrquico de
la universidad esta diseflado en base a una comunicacion efectiva en la ejecucion de tareas.
Por lo que podemos deducir que el 46,94% de los colaboradores consideran que CASI
SIEMPRE la estructura del sistema jerdrquico de la universidad estd disefiado en base a una

comunicacion efectiva en la ejecucion de tareas.




5.1.2.3 Dimension Direccion

Tabla 26:

c;Proporciona a los miembros del equipo una vision clara de lo que debe lograr?

rcenlaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  acumulado
Valido Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 11 22,4 224 24,5
Casi siempre 14 28,6 28,6 53,1
Siempre 23 46,9 46,9 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 26:

J;Proporciona a los miembros del equipo una visién clara de lo que debe lograr?
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Fuente: Tabla 26
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los

encuestados manifestd “Casi nunca”, asimismo el 22.45% “Ocasionalmente”, el 28,57%

considera “Casi siempre” y por ultimo ¢l 46,94% considera “Siempre” respecto si

proporciona a los miembros del equipo una vision clara de lo que debe lograr. Por lo que

podemos deducir que el 46,94% de los colaboradores consideran que SIEMPRE la direccién

proporciona a los miembros del equipo una visién clara de lo que deben lograr.
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Tabla27:
¢Considera las implicaciones que las decisiones tendrdan para la universidad a largo
plazo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Ocasionalmente 11 22,4 224 22,4
Casi siempre 20 40,8 40,8 63,3
Siempre 18 36,7 36,7 100,0

Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Gridfico 27:
¢Considera las implicaciones que las decisiones tendrdn para la universidad a
largo plazo?
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Fuente: Tabla 27

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 22.45% de los

encuestados manifesto “‘Ocasionalmente”, asimismo, el 40,82% considera “Casi siempre” y

por ultimo el 36,73% considera “Siempre” respecto si considera las implicaciones que las
decisiones tendran para la universidad a largo plazo. Por lo que podemos deducir que el

40,82% de los colaboradores consideran que CASI SIEMPRE la direccidn considera las

implicaciones que las decisiones tendran para la universidad a largo plazo.
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Tabla 28:
c(Asigna tareas y responsabilidades a los miembros del equipo, con base en sus
respectivas competencias e intereses?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Ocasionalmente 4 8.2 82 10,2
Casi siempre 26 53,1 531 63,3
Siempre 18 36,7 36,7 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracitn propia SPSS 25

Grdfico 28:
(Asigna tareas y responsabilidades a los miembros del equipo, con base en sus
respectivas competencias e intereses?
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Fuente: Tabla 28

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 2,04% de los
encuestados manifestd “Nunca” asimismo, el 8,16% “Ocasionalmente”, el 53,06% considera
“Casi siempre” y por ultimo el 36,73% considera “Siempre” respecto si igna tareas y
responsabilidades a los miembros del equipo, con base en sus respectivas competencias e
intereses. Por lo que podemos deducir que el 53,06% de los colaboradores consideran que

CASI SIEMPRE la direccion asigna tareas y responsabilidades a los miembros del equipo,

con base en sus respectivas competencias e intereses.
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5.1.2.4 Dimension Control

Tabla 29:

cLos resultados obtenidos en la universidad estdn vinculados con el cumplimiento de los
objetivos estratégicos?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido Ocasionalmente ! 6,1 6.1 6,1
Casi siempre 21 429 429 49,0
Siempre 25 51,0 51,0 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia SPSS 25

Grdfico 29:

cLos resultados obtenidos en la universidad estdn vinculados con el cumplimiento de los
objetivos estratégicos?

50

20 30 40
|

Frecuencias relativas . %
10

0 0 D | s 5102
o J

Nunca Casinunca  Ocasionalmente Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 29

Interpretacion: De acuerdo a los resultados podemos observar que el 6,12% de los
encuestados manifesto “Ocasionalmente”, asimismo, el 42,86% considera “Casi siempre” y
por tltimo el 51,02% considera “Siempre” respecto si los resultados obtenidos en la
universidad estdn vinculados con el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Por lo que
podemos deducir que el 51,02% de los colaboradores consideran que SIEMPRE los
resultados obtenidos en la universidad estan vinculados con el cumplimiento de los objetivos

estratégicos.
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5.1.3 Resultados correlacional de las variables Competencias Gerenciales y

Gestion Universitaria

Tabla 30:
Relacion entre las competencias gerenciales y la gestion universitaria
Competencias  Gestién

Gerenciales Universitaria

Rho de Spearman  Competencias Coeficiente de 1.000 0.627"
Gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 49 49

Gestion Universitaria  Coeficiente de 0.627" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 .

N 49 49

##_ La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).
De la Tabla 30, se desprende que existe un relacién positiva o directa de 0,627
significando una correlacién moderada entre las competencias gerenciales y la gestion

universitaria (Sanchez, 2020).

Tabla 31:

Relacion entre la variable competencias gerenciales y las dimensiones de la variable
gestion universitaria: Planeacion, organizacion, direccion y control

Planeacién  Organizacién Direccién Control

Rho de Competencias  Coeficiente de 0497"" 0325" 07117 039"
Spearman Gerenciales correlacidn
Sig. (bilateral) 0.000 0023 0000 0005
N 49 49 49 49

#%_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 31 se observa que existe una relacion de 0,497 entre competencias
gerenciales y planeacién, indicando una débil correlacién; mientras que, existe una relacién
de 0.325 entre competencias gerenciales y organizacién, indicando una débil correlacidn; asi
mismo, existe una relacién de 0.711 entre competencias gerenciales y direccion, indicando
una fuerte correlacién; y finalmente, existe una relacién de 0.392 entre competencias

gerenciales y control, indicando una débil correlacién (Sdnchez, 2020).
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5.2 Contrastaciéon de Hipotesis

5.2.1 Contraste de la hipétesis general

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
gestion universitaria de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional

Autonoma Altoandina de Tarma, 2019.

Ho: ps=0

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
gestion universitaria de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional

Autoénoma Altoandina de Tarma, 2019.

Hi: ,0\—,+— 0

Paso 02: Eleccién del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido fue la Rho de Spearman, debido a que las variables fueron

medidas con una escala de Likert, El estadistico de prueba de Rho-Spearman, como hay
empates entre los valores finales de las variables estos originan rangos empatados por ello

se utilizo:

o %xy—(ix)@y)
- iy -y

En la formula se tiene:
— Variable I (x): Competencias gerenciales

— Variable I (y): Gestion universitaria




— n: Tamaiio de la muestra

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia elegido fue a=0,05; como el tamaiio de la muestra es mayor que 30

el valor critico se hallo con:

Con el valor critico se estableci6 la regla de decision:

— La hipétesis nula se rechaza si: 1o <-Fsa2 0 Fso > +Fsan

La hipétesis nula no se rechaza si: - 1502 =< Fso = + ryan

Gréificamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo Zona de no rechazo de la Ho

de la Ho

T I| T T T |I T

- Tsa2=- 0,283 + 500=+ 0,283

Figura 1: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipétesis nula general
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Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba fue calculado con el software estadistico SPSSv.26, como se aprecia
en la siguiente tabla:

Tabla 302: Correlacion entre la variable Competencias Gerenciales y Gestion
Universitaria

Competencias  Gestion
Gerenciales Universitaria

Rho de Spearman  Competencias Coeficiente de 1,000 0.627"
Gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) ] 0,000

49 49

Gestion Universitaria  Coeficiente de 0.627" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 ]

N 49 49

##_La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia basado en la investigacion

En la tabla se observa que el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

r,, =+ 0,627,

50

Paso 05: Decision

Para decidir si la hipétesis nula se rechaza o no se rechaza se sigui6 la regla de decision

obteniendo:

r., =+0,627>r . =+0,283 — Rechazamos la hipotesis nula general.

%

En la figura se observa que el estadistico de prueba cae en la zona derecho:
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Zona de rech’;azo

de la Hoi

T [| T T T T L
I

- T s02=-0,283 + o=+ 0,283 +r o= +0.627

Zona de rechazo
de laHo

Zona de no rechazo de la Ho

Figura 2: Decision de la hipétesis nula general
Paso 06: Conclusion
Por lo tanto, podemos afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que existe una relacion
directa y significativa (p valor 0,000 < 0,05) entre las competencias gerenciales y la gestion

universitaria de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.
1
5.2.2 Contraste de la primera hipotesis especifica
Paso 01: Planteamiento del sistema de hipétesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
planeacién de E Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

Ho: ps=0

Hi: Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
planeacién de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

Hi: p\-;+— 0
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Paso 02: Eleccién del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido fue la Rho de Spearman, debido a que las variables fueron
medidas con una escala de Likert, El estadistico de prueba de Rho-Spearman, Como hay

empates entre los valores finales de las variables estos originan rangos empatados por ello

se utilizo:

L %xy—(Zx)(Zy)
,/n(le)—(Zx)i/n(Zyz)f(Zy)z

En la formula se tiene:
— Variable I (x): Competencias gerenciales
— Variable 2 (y): Planeacion
— n: Tamafio de la muestra

:

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia elegido fue a=0,05; como el tamafo de la muestra es mayor que 30

el valor critico se hallé con:

izrx.f"
r:\'.(k =
n-1
Se obtuvo el siguiente valor critico:
7 +1,96
Fooi wi = 2 =+4(.283
o n—1 49-1

Con el valor critico se establecid la regla de decision:
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— La hipétesis nula se rechaza si: rso <-Fsw2 0 Fso > +Fsan

— Lahipotesis nula no se rechaza si: - 502 < Fso < + g2

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho Zona de rechazo

de la Ho

-Tsaz=- 0,283 + saz=+ 0,283

Figura 3: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba fue calculado con el software estadistico SPSSv.26, como se aprecia

en la siguiente tabla:

Tabla 33: Correlacion entre la variable Competencias Gerenciales y la Planeacién

Competencias

Gerencieas Planeacion

Rho de Spearman  Competencias Coeficiente de 1.000 497"
Gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) ] 000

N 49 49

Planeacion Coeficiente de 497" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 49 49

##_ La correlacion es significativa en el nivel 001 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia basado en la investigacién

En la tabla se observa que el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

r,=+0,497.
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Paso 05: Decision

Para decidir si la hipdtesis nula se rechaza o no se rechaza se siguié la regla de decision

obteniendo:

r,, =+0,497 >r, . =+0,283 — Rechazamos la hipétesis nula.

En la figura se observa que el estadistico de prueba cae en la zona derecho:

1
|
i
Zona de rechhzo
de la Ho:
I T T T T T I '
| | ;

- I san=-0,283 HF g o=+ 0,283 +rs 0= +0.497

Figura 4: Decision de la hipétesis nula

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

Paso 06: Conclusion

Por lo tanto, podemos afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que existe relacion directa
y significativa (p valor 0,000 < 0.05) entre las competencias gerenciales y la planeacién de

la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma,

2019.
5.2.3 Contraste de la segunda hipétesis especifica

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipétesis
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Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
organizacién de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

Ho: ps=0

Hi: Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
organizacién de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma
Altoandina de Tarma, 2019.

Hi: ps#0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba elegido fue la Rho de Spearman, debido a que las variables fueron
medidas con una escala de Likert, El estadistico de prueba de Rho-Spearman, Como hay

empates entre los valores finales de las variables estos originan rangos empatados por ello

se utilizo:

L %xy—(Zx)(Zy)
=0 -y’

En la férmula se tiene:
— Variable I (x): Competencias gerenciales
— Variable 2 (y): Organizacion
— n: Tamaio de la muestra

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y regla de decisién
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El nivel de significancia elegido fue a=0,05; como el tamafio de la muestra es mayor que 30

el valor critico se hallé con:

Con el valor critico se estableci¢ la regla de decision:

— Lahipétesis nula se rechaza si: 150 < -Fsu2 0 Iso > +Fsan

— La hipétesis nula no se rechaza si: - 502 < Fso = + Fyan

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

T I| T T T T T

- T sa2=- 0,283 +r s az=+ 0,283

Figura 5: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba fue calculado con el software estadistico SPSSv.26, como se aprecia

en la siguiente tabla:
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Tabla 34: Correlacion entre la variable Competencias Gerenciales y la Organizacion

Competencias

Gerenciales  Organizacion

Rho de Spearman ~ Competencias Coeficiente de 1,000 0,325
Gerenciales correlacién

Sig. (bilateral) . 0,023

49 49

Organizacion Coeficiente de 0,325 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 0,023 .

N 49 49

*#_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia basado en la investigacién

En la tabla se observa que el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

r.,=+0325.

Paso 05: Decision

Para decidir si la hipétesis nula se rechaza o no se rechaza se siguio la regla de decision

obteniendo:

v, =+0,325>r, ,, =+0,283 — Rechazamos la hipotesis nula.

En la figura se observa que el estadistico de prueba cae en la zona derecho:

Zona de rechiazo
dela HoE

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

|
- s02=-0,283 +r 5 a=+ 0,283 4= +0.325

Figura 6: Decision de la hipétesis nula
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Paso 06: Conclusion

Por lo tanto, podemos afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que existe relacion directa
y significativa (p valor 0,023 < 005) tre las competencias gerenciales y la organizacion
de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma,
2019.

5.2.4 Contraste de la tercera hipdétesis especifica

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipétesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la
direccién de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

Ho: ps=0

Hi: Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y la direccion
de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma, 2019.

Hi: ps# 0

Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba elegido fue la Rho de Spearman, debido a que las variables fueron
medidas con una escala de Likert, El estadistico de prueba de Rho-Spearman, Como hay

empates entre los valores finales de las variables estos originan rangos empatados por ello

se ufilizo:
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B gae
- iy -y

En la férmula se tiene:
— Variable I (x): Competencias gerenciales
— Variable 2 (y): Direccién
— n: Tamafo de la muestra
:

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia elegido fue ¢=0,05; como el tamafio de la muestra es mayor que 30

el valor critico se hallé con:

iz{n’"
’j\'.()‘ = =
n—1
Se obtuvo el siguiente valor critico:
7z, =
Ty = = 1,96 ==0.283
T n-1 49-1

Con el valor critico se establecid la regla de decision:

La hipdétesis nula se rechaza si: ry0 < -Fgaz2 0 Fyo > a2

La hipétesis nula no se rechaza si: - Fy a2 = Fso = + Fyp2

Graficamente tenemos:
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Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho Zona de rechazo

de la Ho

- Tsa2=- 0,283 + s az=+ 0,283

Figura 7: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba fue calculado con el software estadistico SPSSv.26, como se aprecia

en la siguiente tabla:

Tabla 35: Correlacion entre la variable Competencias Gerenciales y la Direccion

Competencias
Gerenci ns Direccidn

Rho de Spearman  Competencias Coeficiente de 1.000 il
Gerenciales correlaciéon

Sig. (bilateral) | 000

N 49 49

Direccién Coeficiente de NIt 1.000
correlaciéon

Sig. (bilateral) 000 .

N 49 49

##_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia basado en la investigacion

En la tabla se observa que el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

r.,=+0711.

50

Paso 05: Decision

Para decidir si la hipétesis nula se rechaza o no se rechaza se sigui6 la regla de decision

obteniendo:
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r.,=+0,711>r, ., =+0,283 — Rechazamos la hipotesis nula.

En la figura se observa que el estadistico de prueba cae en la zona derecho:

1
|
i
Zona de rech?zo
de la Ho;,

T [| T T T |[ T 7

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

T 02=-0,283 o=+ 0283 +yo= +0.711

Figura 8: Decision de la hipétesis nula

Paso 06: Conclusion

Por lo tanto, podemos afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que Existe relacion directa
y significativa (p valor 0,000 < 0,05) entre las competencias gerenciales y la direccién de la

Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.

5.2.5 Contraste de la cuarta hipétesis especifica

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y el control
de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma, 2019.

Ho: ps= 0
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Hi: Existe relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y el control
de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de

Tarma, 2019.
Hl 5 ps -,+— 0
Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido fue la Rho de Spearman, debido a que las variables fueron
medidas con una escala de Likert, El estadistico de prueba de Rho-Spearman, Como hay

empates entre los valores finales de las variables estos originan rangos empatados por ello

se utilizo:

L &xy—(Zx)(Zy)
,/n(sz)—(Zx)l,/n(Zyz)—(ny

En la formula se tiene:
— Variable I (x): Competencias gerenciales
— Variable 2 (y): Control
— n: Tamaio de la muestra

Paso 03: Nivel de significancia, valor critico y regla de decision

El nivel de significancia elegido fue a=0,05; como el tamafio de la muestra es mayor que 30

el valor critico se hallé con:
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Se obtuvo el siguiente valor critico:

o =2 - L0 _ 4 583
Todn-1 Ja9-1

Con el valor critico se estableci6 la regla de decision:

— La hipétesis nula se rechaza si: ryo <-Fsa2 0 Fso > +Fsan

— La hipdtesis nula no se rechaza si: - #5002 < Fyo = + Fyan

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

- T sa2=- 0283 + 5 az=+ 0,283

Zona de no rechazo de la Ho

Figura 9: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general

Paso 04: Cilculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba fue calculado con el software estadistico SPSSv.26, como se aprecia

en la siguiente tabla:
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Tabla 36: Correlacion entre la variable Competencias Gerenciales y el Control

Competencias
Gerenciales  Control

Rho de Spearman Competencias Coeficiente de 1.000 392"
Gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) ) 005

N 49 49

Control Coeficiente de 392" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 005 .

N 49 49

##_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia basado en la investigacién

En la tabla se observa que el valor del estadistico de prueba Rho de Spearman fue

ro=+ 0,329

Paso 05: Decision

Para decidir si la hipétesis nula se rechaza o no se rechaza se siguio la regla de decision

obteniendo:

r,,=+0,329>r,

s.all

= +0,283 — Rechazamos la hipotesis nula.

En la figura se observa que el estadistico de prueba cae en la zona derecho:

1
i
!
Zona de rechhzo
dela Ho:

T I| T T T |1 T
I

=T s02=-0,283 +1 g o2=+ 0,283 +1,0= +0.329

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

Figura 10: Decision de la hipétesis nula
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Paso 06: Conclusion

Por lo tanto, podemos afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que existe relacion
directa y significativa (p valor 0,005 < 0,05) entre las competencias gerenciales y el control

de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma,

2019.
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] .
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para el desarrollo de la presente discusién se ha mantenido una posicién
independiente y autocritica en medida de los resultados obtenidos. La investigacion:
COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION UNIVERSITARIA DEEA COMISION
ORGANIZADORA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA ALTOANDINA
DE TARMA - 2019, busco tablecer la relacion que existe entre las competencias
gerenciales y la gestién universitaria de la Comisiéon Organizadora de la Universidad
Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019. Puesto que las competencias gerenciales

aseguran el éxito futuro de los directivos al crear nuevas formas de pensar para la

administracion de sus organizaciones.

Haciendo un anilisis de la validez interna de la investigacion desarrollada, se puede
considerar que la investigacion es vdlida por la veracidad de la realizacién de la encuesta, la
cual se aplicé con instrumentos de medicién para cada variable y no existieron problemas
en el trabajo de campo. Cabe recalcar que los instrumentos utilizados han sido
adecuadamente validados. Se presentaron ciertas limitaciones tales como el tamaiio de la
muestra, ya que las personas que participaron en ella, son el total de los colaboradores que
laboran en lainstitucion, siendo no mas de 49, sin embargo, la muestra si ha sido completada.
Es dificil hallar una relacion significativa ya que los datos obtenidos son probables a estar
sujetos a variaciones por la relacién que los colaboradores tengan con los directivos. Estos
datos obtenidos no se pudieron verificar de manera independiente, por lo que no se utilizé
entrevistas y grupos focales, entonces se puede afirmar que el método utilizado ha sido
adecuado pero incompleto. El siguiente autoandlisis que se presenta es la ausencia de un

diagndstico mds profundo que sirva como estudios previos sobre el tema, por lo que ésta
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seria una oportunidad para identificar nuevas hipdtesis relacionadas para investigaciones

futuras.

Los resultados obtenidos son parcialmente confiables, puesto que los porcentajes de
aceptacién y aprobacién de la gestién en su mayorfa son éptimos por parte de los
colaboradores, sin embargo, partiendo de la premisa que el éxito de una organizacién se
mide en funcion a los objetivos realizados, es observable que en el caso de la Universidad
Nacional Auténoma Altoandina de Tarma atin existen deficiencias que mejorar. Los
encuestados priorizan y demandan las competencias de sus directivos indistintamente de su
gestion, resultado que debe ser tomado con cuidado ya que en ocasiones pueden ser a
consecuencia de la confianza en sus capacidades o del tipo de relacién que los encuestados

establecen con sus directivos.

Haciendo un andlisis de la validez externa se puede generalizar los resultados de la
investigacidn en otros contextos, puesto que el desarrollo de las competencias gerenciales,
permite a las organizaciones solucionar de forma eficiente la escasez de talento. Los
encuestados coincidieron en sefialar que contar con un equipo gerencial integrado por
administradores con habilidades de gestién que la institucién requiere, le hace viable el logro
de sus objetivos propuestos. Asi también, modernizar la gestion basada en un enfoque de
calidad, suma importancia en llegar a las expectativas del cliente en cuestion de valor de los
bienes y servicios. El manejo de competencias gerenciales es aplicable en distintos tipos de
organizaciones lo cual garantiza el éxito de la gestion, considerando que la clave estd en la
combinacion de integrar las competencias gerenciales dentro de los enfoques

administrativos.

Dentro de los niveles establecidos para el andlisis de las variables de la investigacion,

se hallé lo siguiente:
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En su mayoria con respecto a la variable competencias gerenciales, la comunicacién
informal, formal y la negociacién que los directivos poseen es casi siempre éptima y
realizada, segiin la percepcion de los encuestados. En el caso de la planeacion y gestion casi
siempre los directivos gestionan la informacidn, solucionan los problemas, preparan planes
y organizan y manejan la administracion del tiempo. En cuestién del trabajo en equipo casi
siempre los directivos estin en condiciones de disefiar equipos, promueven entornos
favorables y dindmicas de equipos. En lo que se refiere a la accidn estratégica casi siempre
los directivos tienen conocimiento del mercado, de la institucion y dan prioridad al desarrollo
de estrategias de la institucién. En el aspecto de la competencia multicultural que los
directivos poseen, casi siempre tienen conocimiento de las culturas y manejan una apertura
y sensibilidad cultural. Asi también los directivos casi siempre buscan mayor
responsabilidad de la que su puesto requiere, destacando asi su competencia de

autoadministracion, poseen normas personales y claras, manejan un equilibrio entre su vida

personal y laboral, asi como también tienen conocimiento y desarrollo de si mismos.

Comparando estos resultados con la informacién previa obtenida, existe cierta
relacion con lo que afirma Jiménez (2018), donde indica que las competencias gerenciales
del personal de salud en un 44.3% se presentan en un mediano nivel de engagement, esto
guarda relacién con los resultados de la presente investigacién por considerar segiin la
percepcion de los encuestados que si existe casi siempre competencias gerenciales que se
manifiestan en la gestién. As{ también lo afirma Ferndndez (2016), quien manifiesta que los
directores poseen las competencias gerenciales para construir organizaciones inteligentes.
Por el contrario segin Lépez (2015), concluye que las competencias y habilidades que
poseen los gerentes de Pymes y empresas familiares de la ciudad de Rosario, se encuentran

desactualizadas, se mostraron mayormente reactivos que proactivos frente a las

circunstancias que afrontan. Esta comparacidn nos lleva a suponer que los directivos,
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gerentes y administradores poseen competencias gerenciales y las manifiestan hacia su
personal y la institucién, esta informacién es valiosa al reconocer que existe un gran
potencial que estd en la cabeza de las organizaciones, sin embargo, cabe la propuesta de
investigar la percepcion psicoldgica de los encuestados que podria estar influenciada por

factores externos tanto de experiencias, crianza, la sociedad, cultura y creencias.

Con respecto a la variable gestion universitaria, el resultado en su mayoria es casi
siempre 6ptimo por parte de los directivos, segtin la percepcion de los encuestados. Ellos

manifiestan que los objetivos son coherentes con la visién y mision, que se elaboran planes

y programas para alcanzar las metas, que se asignan prioridades congruentes con la mision

y estrategias. Existe capacidad de organizacion en torno a tareas para el logro de una meta

en comiin, se cuenta con trabajadores capacitados en tecnologia, existe una estructura
28

disefiada en base a la ejecucion de tareas. El liderazgo, toma de decisiones y trabajo en

equipo son claros, previsivos y de responsabilidad y congruencia. Asi también los

encuestados consideran que los resultados obtenidos en la institucién, casi siempre, estin

vinculados con el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Comparando estos resultados con la informacién previa obtenida, difiere con los
resultados obtenidos segiin Ordofiez, Ramos & Rodriguez (2019), en donde indican que la
gestion educativa universitaria de la modalidad semipresencial en la educacion superior
contemporanea a nivel universal, y particularmente en el contexto latinoamericano y
ecuatoriano, reclama de la integracion de un conjunto de fundamentos tedricos y
metodologicos sobre administracion que se interrelacionen de manera armonica. Esto nos

lleva a deducir que la gestiébn universitaria no esti integrada segin los enfoques

administrativos existentes para llevar a cabo su proceso de gestidn.
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A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipdtesis alternativa general que
establece que existe una relacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y

la gestién universitaria de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma

Altoandina de Tarma, 2019.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostienen Trujillo (2016), Fernandez
(2016) y Lopez (2015), quiénes sefialan que las competencias gerenciales son requeridas
para construir organizaciones inteligentes, con la capacidad de afrontar ambientes
complejos. Por lo que un directivo con excelentes competencias y completas, son altamente
beneficiosos para el desarrollo de la gestion en su organizacién, lo cual no es algo muy
sencillo, y se recomienda incluso llevar el acompafiamiento de un coach que le facilite el

aprendizaje y la toma de decisiones concretas para el logro de las metas. Ello es acorde con

lo que en este estudio se halla.

En lo que respecta a la relacion directa entre las competencias gerenciales y la
planeacion de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional Autéonoma Altoandina
de Tarma, 2019, en este estudio si se encuentra relacién. Por lo que se confirma la hipétesis.
Dado que se considera a la planeacidon como el inicio de toda gestion, puesto que se
establecen objetivos y estrategias que en un futuro se deberdan cumplir e implementar, la
vision debe estar muy clara y sobre todo comunicada hacia los distintos ejes de la
organizacién, por lo tanto, es muy importante que los directivos posean las competencias

que se requiere en el disefio de planes de la institucion.

Existe relacion directa entre las competencias gerenciales y la organizacion de la
Comision Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019,
en éste estudio si se encuentra relacion. Por lo que se confirma la hipétesis. Dado que la

organizacién identifica y clasifica las tareas que se requieren en la institucién, la capacidad
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de agrupar a las personas en funciones necesarias de acorde a las habilidades y destrezas de
cada una de ellas para el logro de metas en comiin, es gestionar la organizacién con criterio
y responsabilidad. De esta manera en la investigacidn, se refleja que, segiin los resultados,

los directivos de la institucién si manejan un criterio de organizacién muy claro y sobre todo

de una comunicacion fluida.

Existe relacion directa entre las competencias gerenciales y la direccion de la
Comisién Organizadora de la Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, 2019,
en este estudio si se encuentra relacion. Por lo que se confirma la hipdtesis. Dado que la
direccion estd sostenida en la coordinacién e integracién de quienes forman parte de la
institucion, es rescatable ver en los resultados que los trabajadores encuentran ese soporte y
conduccion hacia ellos por parte de sus gerentes. Lo esencial en los trabajos de direccidn es
hacer que los trabajadores se integren, todos con las metas claras y manteniendo sus valores.
Es lograr el engranaje de un sistema funcional, apto para cualquier cambio, todo guiado al
logro de metas y objetivos ya planificados en un inicio. Esto quiere decir que sf se cumple,

entonces existe la capacidad de liderazgo dentro de la institucidn.

Existe relacion directa entre las competencias gerenciales y el control de la Comisién
Organizadora de la Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma - 2019, en este
estudio si se encuentra relacion. Por lo que se confirma la hipétesis. Dado que el control
mide el desarrollo de cémo se estd ejecutando la gestion, y ademads corrige, si existiera algtin
cuello de botella en el momento idéneo, sin necesidad de esperar a que el proceso
nuevamente se inicie, es recomendable una retroalimentacion de aquello que no esta
funcionando correctamente, para asi garantizar el cumplimiento de objetivos y lograr los

planes ideados. Una buena gestidén implica también que, dentro de la etapa de control, se

certifica la conducta de la institucidn, esto quiere decir que existen limites ya fijados en un
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inicio, y si el actuar de la empresa cumple o pasa por encima de ellos. Entonces podemos
determinar que el control va muy ligado a la planificacién, puesto que avala lo que en un
inicio la empresa asumid a concretizar, si no estd encaminada entonces se toman medidas

correctivas de inmediato.
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CONCLUSIONES
A un nivel de significancia del 0,05 existe una relacidn directa y significativa entre las

competencias gerenciales y la gestion universitaria de la Comisién Organizadora de la

Universidad Nacional Autonoma Altoandina de Tarma, 2019.

A un nivel de significancia del 0,05 existe relacion directa entre las competencias
gerenciales y la planeacidn de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional
Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.

A un nivel de significancia del 0,05 existe relacion directa entre las competencias

gerenciales y la direccion de la Comision Organizadora de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.

A un nivel de significancia del 0,05 que existe relacion directa entre las competencias
gerenciales y la organizacién de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional
Autoénoma Altoandina de Tarma, 2019.

A un nivel de significancia del 0,05 que existe relacion directa entre las competencias

gerenciales y el control de la Comisién Organizadora de la Universidad Nacional

Auténoma Altoandina de Tarma, 2019.
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RECOMENDACIONES

Mantener una perspectiva externa que permita captar y comprender los cambios fuera
del negocio, asi como también mantener una perspectiva hacia dentro, que le permita
conocer con sinceridad las capacidades de cada quien y reconocer aquellas debilidades,
y a partir de ese punto anticipar hechos que ayuden a continuar con las fortalezas a
largo plazo ala vez que uno se atreve a crear innovaciones, esto permite a los directivos
operar y tomar decisiones en la gestién apoyada en sus competencias.

Desarrollar en los directivos la competencia para la accion estratégica, puesto que la
planeacion y la estrategia institucional guian el camino de la institucién, un directivo
con competencias para la accion estratégica hace que los recursos asignados sean
guiados a alcanzar las metas deseadas, con conocimiento del mercado. Los lideres

deben guiar su mirada hacia industrias y culturas mas grandes, y después girar hacia

dentro con el fin de adaptarlas o transformarlas en la senda correcta.

Aplicar la diferenciacién y la integracidn, para asi designar tareas especializadas a las
unidades, haciendo uso de distintos métodos de trabajo extendiendo las competencias
gerenciales hacia el resto de la organizacion. Asi también coordinar el trabajo en pro

de las metas en comuin.

Gestionar con calidad como un reto para la institucién, con la intencién de someterse
a procesos de evaluacién, para medir los niveles de calidad que en el camino se vayan
logrando, asi también, no dejar de lado la constante retroalimentaciéon de las
competencias gerenciales que los lideres posean, para mover las subculturas hacia

nuevos horizontes, manteniendo el involucramiento del trabajo en equipo.




123

Desarrollar la competencia para la comunicacion dentro del control, logrando asi
diagnosticar y corregir los problemas dentro de la institucidn, esto hace que se evalten
las causas de las desviaciones que no estan acorde a la normatividad, que se respeten
las reglas, los reglamentos y las normas con la intencién de asegurar que su

funcionamiento sea el correcto.
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ANEXO N°2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

» Comunicacion = Comunicacién informal

= Comunicacion formal

= Negociacion

* Planeacion y gestidn L L L P

; = Recoleccion de informacion y andlisis

= Solucién de problemas

= Planeacion y organizacion

= Administracion del tiempo

DEPENDIENTE

¢ Trabajo en equipo = Diseiio de equipos

= Entorno favorable

COMPETENCIAS = Dindmica de equipos
GERENCIALES

o Accion estratégica L
g = Conocimiento del mercado

= Estrategias

o Multicultural = Conocimiento de culturas

= Apertura y sensibilidad cultural

¢ Autoadministracién = Integridad, cultura ética

= Impetu, flexibilidad personales

= Equilibrio entre la vida laboral y
personal

= Conocimiento y desarrollo de si mismo

ORDINAL

e Planificacién = Visién, Mision

= Objetivos y metas

= Estrategias y politicas
* Organizacion = Estructura orginica
= Tecnologia
INDEPENDIENTE = Estructura social

GESTION

= Liderazgo
UNIVERSITARIA

® Direccidn = Toma de decisiones
= Trabajo en equipo

= Proceso de control
* Control

ORDINAL
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ANEXON° 4

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

136

Instrucciones: Estimado sefior(a) colaborador(a), a continuacion, se le presenta una serie de

interrogantes referentes al tema: COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION

UNIVERSITARIA DE LA COMISION ORGANIZADORA DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL AUTONOMA ALTOANDINA DE TARMA, 2019, las mismas que debera

responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,

marcando con un aspa (x) aquella proposicién que mejor exprese su punto de vista, de

acuerdo a los siguientes codigos:

1 =Nunca 2 = Casi nunca 3 =Ocasionalmente | 4 = Casi siempre 5 = Siempre
N° DESARROLLO DE COMPETENCIAS GERENCIALES 1 345
1 | ;Cudndo habla con otras personas es capaz de conseguir que se sientan
cémodas en distintas situaciones?
2 | ;Hace presentaciones persuasivas, de gran impacto, ante grupos?
3 | (En situaciones de conflicto, ayuda a las partes a avanzar hacia
situaciones de ganar - ganar?
4 | ;Obtiene y utiliza informacién relevante para identificar sintomas y
problemas subyacentes?
5§ | ;Cudndo asume riesgos es capaz de anticipar las consecuencias negativas
y positivas?
6 | ;Prepara planes y programas para alcanzar con eficiencia metas
especificas?
7 | (Monitorea y se ajusta a un programa o negocia cambios a éste si es
necesario?
8 | ;Elije de forma correcta a los miembros del equipo, tomando en cuenta
la diversidad de puntos de vista y las habilidades técnicas?
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9 | ;Actia como entrenador, consejero y mentor de los miembros del
equipo?

10 | ;Mantiene al equipo moviéndose hacia sus metas?

11 | ;Es capaz de analizar las tendencias generales del mercado educativo
superior y comprende sus implicaciones para el futuro?

12 | ;Comprende las fortalezas y limitaciones de diversas estrategias
institucionales?

13 | ;Asigna prioridades congruentes con la misién y las metas estratégicas
de la institucién?

14 | ;Reconoce las repercusiones que los acontecimientos globales tienen en
la organizacién?

15 | ;Reconoce que dentro de toda cultura hay grandes variaciones y evita los
estereotipos?

16 | ;Tiene normas personales claras que establecen las bases para mantener
su sentido de integridad y conducta ética?

17 | ;Busca responsabilidad mds alld de la que requiere su puesto?

18 | ;Utiliza salidas constructivas para ventilar sus frustraciones y reducir la
tension?

19 | ;Conoce sus valores, sentimientos y terrenos de fortalezas y

limitaciones?

iMuchas Gracias!
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Instrucciones: Estimado sefior(a) colaborador(a), a continuacién, se le presenta una serie de

interrogantes referentes al tema: COMPETENCIAS GERENCIALES Y GESTION

UNIVERSITARIA DE LA COMISION ORGANIZADORA DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL AUTONOMA ALTOANDINA DE TARMA, 2019, las mismas que deberd

responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas,

marcando con un aspa (x) aquella proposicién que mejor exprese su punto de vista, de

acuerdo a los siguientes codigos:

1 =Nunca 2 = Casi nunca 3 = Ocasionalmente | 4 = Casi siempre 5 = Siempre
N° EVALUACION DE LA GESTION UNIVERSITARIA 3145
1 | ;Los objetivos de las unidades académicas son coherentes con la visién
y misién de la universidad?
2 | ;Launiversidad a través de sus autoridades elabora planes y programas
para alcanzar las metas especificas?
3 | ;Asigna prioridades congruentes con la misién y las metas estratégicas
de la universidad?
4 | ;Tiene capacidad para organizar a los colaboradores en torno a tareas
especificas a fin de lograr un objetivo comtin?
5§ | (Los trabajadores estdn capacitados con la tecnologia implementada en
la universidad?
6 | ;Laestructura del sistema jerdrquico de la universidad estd disefiado en
base a una comunicacion efectiva en la ejecucién de tareas?
7 | ;Proporciona a los miembros del equipo una visidn clara de lo que debe
lograr?
8 | (Considera las implicaciones que las decisiones tendrin para la
universidad a largo plazo?
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9 | ;Asigna tareas y responsabilidades a los miembros del equipo, con base
en sus respectivas competencias e intereses?
10 | ;Los resultados obtenidos en la universidad estin vinculados con el

cumplimiento de los objetivos estratégicos?

iMuchas Gracias!
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Consideraciones Eticas de la Investigacién

Para el desarrollo de la presente investigacién se ha considerado los
procedimientos adecuados respetando los principios de ética para iniciar y concluir los
procedimientos segiin el Reglamente de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias

Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes.

La informacion, los registros, datos que fueron incluidos en el trabajo de
investigacidn son fidedignas. Por cuanto, con el propésito de no cometer faltas éticas,
tales como el plagio, falsificacién de datos, no citar fuentes bibliogrificas, entre otros, se
ha considerado desde la presentacion del proyecto, y serd considerado hasta la

sustentacion de la tesis.

Por consiguiente, me someto a las pruebas respectivas de validacion del contenido

de la presente investigacion.
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