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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre las 

competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior 

“América”, Chimbote - 2019. Asimismo, se abordan los fundamentos teóricos de las 

competencias directivas, comparándose dos propuestas originarias de la psicología positiva 

y la antropología filosófica. Continuamente, se considera el análisis teórico institucional, sus 

etapas y los principales aportes teóricos para organizaciones.  

El tipo de estudio es no experimental y el diseño es correlacional transeccional. La población 

estuvo conformada por 45 directivos. Los instrumentos de medición fueron dos cuestionarios 

de escala tipo Likert, los cuales fueron validados por un jurado de expertos, obteniendo 

ambos una elevada confiabilidad. Los resultados demuestran que existe relación directa y 

significativa entre las competencias directivas y la gestión institucional del instituto. De igual 

manera, las competencias estratégicas y de eficacia personal presentan relación directa y 

significativa con la gestión institucional.  

El estudio concluye que no necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las 

competencias directivas afecta el nivel de la gestión institucional del Instituto de Educación 

Superior América. Además, se infiere que: las competencias intratégicas y de eficacia 

personal no son indispensables a través del tiempo; siendo las competencias estratégicas las 

más importantes para la gestión institucional de instituciones de educación superior. 

 

Palabras clave: Competencias directivas, gestión institucional, gestión humana, gestión 

financiera habilidades duras   
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between managerial 

competencies and institutional management of the Higher Education Institute "America", 

Chimbote - 2019. Likewise, the theoretical foundations of directive competencies are 

approached, comparing two original proposals of positive psychology and philosophical 

anthropology. The institutional theoretical analysis, its stages and the main theoretical 

contributions for organizations are continuously considered.  

The type of study is non-experimental and the design is transectional correlational. The 

population consisted of 45 directors. The measurement instruments were two Likert scale 

questionnaires, which were validated by a jury of experts, obtaining both a high reliability. 

The results show that there is a direct and significant relationship between managerial 

competencies and the institutional management of the institute. Similarly, strategic and 

personal effectiveness competencies are directly and significantly related to institutional 

management.  

The study concludes that a differential in the level of development of managerial 

competencies does not necessarily affect the level of institutional management of the Higher 

Education Institute "America". Furthermore, it is inferred that: intra-strategic and personal 

effectiveness competencies are not indispensable over time; strategic competencies being 

the most important for the institutional management of higher education institutions. 

 

Keywords: management skills, institutional management, human management, hard skills. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En un mundo hiperconectado que se encuentra en la búsqueda constante del éxito 

organizacional. “El rol de los gerentes en el sistema económico se destaca y se discute dentro 

del contexto de la investigación económica y organizativa” (Augier y Teece, 2009, p.410). 

Las nuevas tecnologías permiten nuevas formas de organización de empresas (Cardona, 

Chinchilla, y García-Lombardia, 2001); las cuales poseen un conjunto de elementos 

organizativos (capacidades de gestión, capital humano, auditoría interna, relaciones 

laborales y cultura organizacional) cuyo impacto mejora el desempeño organizacional 

(Carmeli y Tishler, 2004). En referencia al aporte del capital humano, “las prácticas 

específicas y generales de talento humano en creación de redes para el equipo de alta 

gerencia están significativamente relacionadas con el desempeño de la empresa” (Collins y 

Clark, 2003, p.749). Asimismo, el progreso de las personas tiene como visión el aprendizaje 

de habilidades profesionales de los directivos para una evolución permanente dentro de la 

empresa (Popescu y Popescu, 2012, p.42).  

En el ámbito internacional, The Carnegie Foundation auspició una investigación realizada 

por Mann (1918); cuyos resultados estiman que el 85% del éxito laboral se relaciona a las 

habilidades blandas como: carácter, juicio, eficiencia y comprensión de las personas y el 

15% al conocimiento técnico. Mientras que Kaplan, Sorensen, y Klebanov (2007) refieren 

acerca del éxito que: los directivos con altas calificaciones en habilidades duras, tienen más 

probabilidades de ser exitosos que los directivos con altas calificaciones en habilidades 

blandas; debido a que las habilidades blandas son sobrevaloradas en las decisiones de 

contratación. Una vez que los candidatos poseen ese nivel de habilidades y son contratados, 

sus mayores habilidades blandas son irrelevantes a largo plazo. Además, exponen una 

clasificación de las habilidades del directivo en habilidades duras como: la agresividad, la 

perseverancia y la velocidad; y habilidades blandas, como: creatividad, habilidades para 

escuchar y habilidades de equipo. 

Peters (2018), aclara que el término recursos humanos no debe utilizarse; porque 

simplemente son personas. Además, priorizó las habilidades blandas en empresas de 

internet; como son: conocer a los demás, los valores personales y colectivos, la empatía, el 

apoyo a los compañeros, tener pensamiento crítico. Asimismo, animó a las principales 

empresas de Iberoamérica a contratar a personas con un perfil distinto al establecido, 

debiendo ser creativas y cultas. Y rememoró: “La cultura no es el campo donde el juego 
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empresarial toma lugar, sino la esencia de la actividad”. (Como fue citado en Zamorano, 

2018). Las empresas se dirigen hacia una gestión humana moderna. La capacitación, cambia 

por aprendizaje; siendo más importante que la motivación y el clima laboral. Además, hay 

cambios importantes en el rol estratégico de la gestión humana como parte de los objetivos 

estratégicos del negocio. Los jefes y líderes son los que diseñan, desarrollan, implementan y 

evalúan su gestión de personas. (Sulópulos, 2016) 

Los teóricos de la gestión institucional consideran que el estilo de Steve Jobs es una 

excepción para la administración; por la creación de significado. Administrar por el 

significado es reconocer que las personas son humanas: tienen dimensiones racionales, 

culturales y emocionales, y aprecian a la persona que crea un significado para que las acepte. 

La gestión institucional no está adaptada a la cultura y a las humanidades, porque no son 

medibles y no son codificables en procesos; dependen de la persona. Jobs enseñó que los 

gerentes son personas con una visión personal del mundo, desarrollada a través de años de 

investigación y exploración en la vida. Ningún método, herramientas y procesos pueden 

darle la capacidad de crear significado, de crear visiones. Solo su cultura personal, que nadie 

puede imitar. (Verganti, 2011)  

El sector educativo no está exento de estos temas, ha sido influenciado positivamente, porque 

los académicos han realizado estudios para cuantificar la eficiencia en organizaciones 

superiores, éstos consideran a su actividad “como el uso de insumos clave (recursos humanos 

y financieros, instalaciones) para producir productos importantes como educación 

(graduados), investigación (publicaciones) y transferencia de conocimientos (patentes, 

escisiones, eventos públicos, etc.)” (Agasisti, 2017, p. 187). Según Adamu, Soon y Ahmad 

(2017), entre los factores que afectan la eficiencia en instituciones de regiones como China, 

Estados Unidos, Japón, Italia, España, Tailandia y África son: el financiamiento, el tamaño, 

y el enfoque geográfico (huelgas y acciones industriales). Estos factores están en relación 

directa o inversa con su eficiencia. En México, Zermeño, Armenteros, Sologaistoa y 

Villanueva (2014), opinan que las instituciones no han potenciado las competencias en los 

docentes sobre función directiva. Además, enumera las competencias importantes como las 

estratégicas: “gestión de recursos, visión de negocio y red de relaciones efectivas” (Zermeño 

et al., 2014, p.32, párr.2). Las intratégicas: “trabajo en equipo, liderazgo y dirección de 

personas” (Zermeño et al., 2014, p.32, párr.3). Y eficacia personal: “integridad, resolución 

de problemas y desarrollo personal” (Zermeño et al., 2014, p.33).  
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En el ámbito nacional, las reformas educativas actuales son la Nueva Ley Universitaria 

(2014) y la Ley de institutos (2016). Zevallos (2016), expresó que la problemática en los 

institutos es: la burocracia como la causa principal de no crear nuevas carreras técnicas con 

mayor participación en el mercado laboral, ocasionando una brecha en la demanda nacional 

de técnicos; y la calidad, debido a recién estar implementándose un nuevo proceso evaluador. 

Flores (2018) describe dicho proceso evaluador de institutos peruanos, en sus cuatro etapas: 

verificación presencial, el licenciamiento, plan de adecuación y denegación de solicitud. Los 

institutos licenciados reflejan calidad en: gestión institucional y académica, infraestructura 

física, equipamiento, bibliotecas, laboratorios, personal idóneo y previsión económica-

financiera. De acuerdo al padrón de instituciones educativas publicado por el Ministerio de 

Educación (2019), en la región Ancash hay 18 institutos superiores tecnológicos privados.   

A continuación, se describe un diagnóstico situacional del instituto. En correspondencia a 

las competencias directivas se percibe un bajo nivel en las competencias: visión de negocio 

(estratégicas), dirección de personas (intratégicas) y resolución de problemas (personal). 

Asimismo, un nivel medio en las competencias: red de relaciones efectivas (estratégicas), 

trabajo en equipo (intratégicas) y desarrollo personal (personal). Y, un nivel alto en las 

competencias: gestión de recursos (estratégicas), liderazgo (intratégicas) e integridad 

(personal).  

En pertinencia a la gestión institucional del instituto, se percibe en términos de gestión 

humana y gestión financiera. En la gestión humana se puede apreciar lo siguiente: 

decrecimiento de ingreso por empleado, aumento en el porcentaje de ausentismo, carencia 

de estrategias de recursos humanos, falta de políticas de: compensación, aprendizaje y 

evaluación de personas. En la gestión financiera, se puede observar lo siguiente: aumento en 

el porcentaje de reinversión de utilidades, disminución de la rentabilidad, disminución del 

riesgo en proyectos de inversión y activos, eficiente administración de activos y pasivos. En 

efecto el nivel de gestión financiera del instituto es medio. Después del análisis previo, se 

estima que ambas variables están en el mismo nivel y existe la probabilidad que estén 

vinculadas significativamente. 

A continuación, se describen los antecedentes internacionales con la finalidad de realizar 

una recopilación de los trabajos relacionados más importantes. Aristimuño, Guaita y 

Rodríguez (2011) desarrollaron la investigación nominada “Las competencias gerenciales 

en la gestión de instituciones de educación superior”, cuya meta es estudiar las competencias 
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requeridas por los directivos. La muestra se adaptó a 69 personas. El dispositivo fue un 

cuestionario con 25 ítems. Exponiendo que, las competencias requeridas para directivos son: 

de carácter personal, organizacional y gerencial.  

Camacaro (2017), cuyo trabajo trata el tema “Las competencias gerenciales de las empresas 

manufactureras del Municipio Libertador del estado Mérida-Venezuela”, cuya indagación 

permite conocer las competencias para la gestión. El tipo de trabajo es cualitativa 

colaborativa. La muestra fue acondicionada a 6 personas. El dispositivo de medición fue un 

cuestionario contentivo de dos partes. Describiendo competencias como: desarrollo y 

dirección de personas, y disposición hacia los resultados. 

Matos y Caridad (2009), en su estudio “Competencias gerenciales y desempeño laboral de 

autoridades en Universidades Nacionales Experimentales”, el cual determinó la relación 

entre variables. El tipo de indagación fue correlacional. El universo fue 818 personas. El 

muestreo probabilístico estratificado fue 256 personas. El instrumento aplicado fue un 

cuestionario con 64 ítems. Concluyendo una alta asociación de las variables. 

Chávez, De las Salas y Bozo (2015), elaboraron el artículo “Competencias gerenciales y 

desempeño laboral en empresas aseguradoras”, para hallar un nexo entre variables. El 

artículo fue correlacional. El diseño fue no experimental transeccional. El universo fueron 9 

personas. Se aplicó como instrumento dos cuestionarios. Resultando una correspondencia 

fuerte y positiva entre variables. Además, las clases de competencias son: las cognitivas, de 

logro, eficiencia personal, de gestión y las centrales. 

Garcés, Lizano y Morales (2018), diseñaron el trabajo denominado “Las competencias 

gerenciales y el desempeño laboral: de las autoridades de las Instituciones Estatales de 

Educación Superior del Cantón Ambato”. El artículo fue cualitativo-cuantitativo, 

exploratorio. El conjunto universal fueron 89 personas. Se aplicó como instrumento dos 

cuestionarios. Determinando una correlación considerable entre variables.  

Seguidamente, se mencionan antecedentes nacionales que se han utilizado como un marco 

referencial para una mayor comprensión de las variables de estudio. Trujillo (2017), condujo 

la averiguación: “Competencias gerenciales y la gestión institucional de los institutos 

tecnológicos y pedagógicos públicos de Lima Metropolitana, 2016”, especificando la 

relación existente entre variables. La clase de tesis fue básica. El planteamiento fue no 

experimental correlacional. La muestra seleccionada fueron 110 personas. Los dispositivos 
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fueron dos cuestionarios. Exponiendo que ambas variables están considerablemente 

asociadas. 

García (2016), en el estudio denominado “Competencias gerenciales y habilidades sociales 

en el clima organizacional de las Ugels de Lima Metropolitana” tuvo como propósito definir 

la correspondencia de la primera variable autónoma y las dos siguientes subordinadas. La 

población fueron 780 personas. La muestra estuvo figurada por 110 personas. El diseño fue 

no experimental correlacional transaccional. Los instrumentos de medición fueron tres 

cuestionarios. Concluyendo entre las variables independiente y dependientes una regresión 

significativa.  

Álvarez (2017), cuyo informe de maestría nombrado “Competencias gerenciales y la gestión 

administrativa en instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016”. El estudio fue 

correlacional no experimental, tuvo como finalidad establecer la asociación entre variables. 

La población fue de 157 personas. La muestra estuvo significada por 112 personas de forma 

intencional, no probabilística. Los instrumentos de medición fueron dos cuestionarios. Se 

concluye que las variables tienen una correlación directa.  

Godenzi (2017), en el tratado denominado “Gestión institucional y cultura organizacional 

del Instituto Superior de Formación Pedagógica Pública - Huaraz”, para comprender la 

reciprocidad entre las variables. El tipo de tratado fue no experimental. El proyecto fue 

correlacional transversal. El universo fue 70 personas. La muestra estuvo simbolizada por 

35 personas, de forma no probabilística intencional. Se aplicó como instrumento dos 

cuestionarios. Finiquitando en una asociación moderada entre las variables.  

Enríquez (2017), a través de su apartado titulado “Gestión institucional y su influencia en el 

mejoramiento continuo del Instituto de Educación Superior Tecnológico CETCOI en la 

provincia de La Convención Cusco, año 2017”, para determinar una vinculación entre las 

variables. La clase de apartado es cuantitativo correlacional. El esquema es no experimental 

transversal. El universo fueron 210 personas. La muestra fue de 140 personas. Los 

instrumentos fueron dos cuestionarios. Finalizando que las variables se vinculan directa y 

significativamente.  

Núñez y Diaz (2017), realizaron la investigación llamada “Perfil por competencias 

gerenciales en directivos de instituciones educativas”, cuyo objetivo es diseñar un perfil de 

competencia basado en normas internacionales de calidad. La población seleccionada de las 
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de tres regiones del norte del país totaliza 71132 personas. La muestra de estudio la 

conformaron 340 personas. El método fue la encuesta. El instrumento es un temario de 33 

reactivos. Precisando las competencias: autodirección, liderazgo, iniciativa, creatividad, 

visión de futuro y la gestión del cambio. 

Subsiguientemente, se abordan los fundamentos teóricos que sustentan la primera variable 

denominada competencias directivas. En este sentido se compara dos propuestas originarias 

de la psicología positiva y la antropología filosófica respectivamente.   

En la propuesta de la psicología positiva, para Peterson y Seligman (2004) son las fortalezas 

del carácter las que impulsan el desarrollo de las virtudes; Richardson y Guignon (2008) 

recalcan que la virtud se alcanza mediante las fortalezas del carácter. Mientras que, desde la 

perspectiva antropológica, las virtudes son las bases para potenciar cualquier competencia 

(Cardona y García-Lombardia, 2005). Ambas propuestas presentan enfoques distintos sobre 

la posición primigenia de las virtudes y las competencias. 

Continuamente, se aborda el análisis teórico institucional, sus etapas y los principales aportes 

conceptuales para las organizaciones. 

Las relaciones entre instituciones y organizaciones han sido objeto de estudio desde Weber 

y Marx (Lawrence, Leca, y Zilber, 2013). Selznick (1957) desarrolló la teoría institucional 

para organizaciones, también llamada viejo institucionalismo; basándose en los conceptos 

de Barnard (como se citó en McNally, 2018), entendió que la estructura organizacional se 

adapta en reacción a las características y los compromisos de los participantes como a las 

influencias y restricciones del medio externo (Scott, 2008). Murdoch (2015), sobre el 

neoinstitucionalismo: 

Las escuelas de negocios estadounidenses en los años sesenta y setenta llevó a 

muchos […]. Esta migración indujo un cambio en la agenda de investigación dentro 

de la teoría de la organización, ya que las escuelas de negocios prefieren concentrar 

sus resultados de investigación y enseñanza en empresas, mercados, liderazgo y 

cuestiones de gestión del sector privado (p. 1679) 

Subsiguientemente, se abordan las bases conceptuales de las competencias directivas; la 

definición, los modelos y su clasificación según diversos autores.  
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McClelland (1973) define implícitamente las competencias como “las habilidades para saber 

lo que está sucediendo en un entorno social y para establecer el tono emocional correcto para 

ello” (p. 10). Cardona et al. (2001) especifican que las competencias directivas son dichos 

comportamientos verificables que alcanzan el éxito en la dirección organizacional. Los tres 

aspectos de dirigir: resultados, potenciar personas y autodirección permiten categorizar las 

competencias directivas en: las estratégicas, las intratégicas y las de eficacia personal. 

Los principales modelos de competencias directivas son los siguientes: Cardona y García-

Lombardía (2005) postulan tres grupos de competencias directivas: de negocio, 

interpersonales y personales. Palaima y Skaržauskienė (2010) concuerdan con Boyatzis 

(2008) sobre los tipos de competencias directivas: de inteligencia social, emocional y 

cognitiva. Kaplan, Klebanov y Sorensen (2012), consideran treinta competencias 

intratégicas y de eficacia personal distribuidas en secciones como liderazgo, motivacional, 

interpersonal e intelectual. Covey (2015) relaciona las competencias con la efectividad 

administrativa, interpersonal y personal respectivamente. Más adelante, se abordan las bases 

conceptuales de la gestión institucional. 

Según el Ministerio de Educación (2019), lo define: 

Está referida a la capacidad del instituto de educación superior para conducir la 

planificación estratégica, la administración de los procedimientos asociados a los 

recursos humanos, recursos financieros, equipamiento e infraestructura, así como, de 

los sistemas de soporte administrativo y de bienestar estudiantil, con la finalidad de 

garantizar un servicio de calidad al estudiante. (p. 5)  

Esta definición converge en que la gestión institucional es la capacidad para la planificación 

estratégica y la administración de los recursos, con sus diversos procesos administrativos. 

Actualmente algunos términos están en desuso, y son reemplazados por términos modernos 

como: planificación estratégica, gestión humana, gestión financiera y administración de 

inventarios.  

Para Dessler (2015), cualquier compañía necesita que sus políticas y actividades de gestión 

de personas tengan pertinencia con sus objetivos estratégicos generales. De esta forma, la 

planificación estratégica se vincula con la gestión humana a través de tácticas en recursos 

humanos. Con respecto a la administración de inventario, Besley y Brigham (2016), afirman 
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que es una función de la administración financiera. Por consiguiente, este estudio considera: 

gestión humana y la gestión financiera.  

A continuación, se describe la definición de la primera dimensión de la variable gestión 

institucional. 

Armas, Llanos y Traverso (2017) aportan así:   

El concepto básico de la gestión humana es responsabilidad de línea y función de 

staff, esto es fundamental porque las organizaciones siempre enfrentarán el problema 

del grado relativo de centralización y descentralización de sus áreas de actividades. 

Esta visión busca cambiar el paradigma de la fuerte tendencia de las organizaciones 

tradicionales hacia la centralización y concentración de la prestación de servicios a 

las demás áreas empresariales. (p. 56) 

Armas et al. (2017) sostienen que la gestión humana sea cuantificada en indicadores por 

cada proceso que la incluye, los cuales son: admisión, organización, compensación y 

mantenimiento, capacitación y desarrollo, y evaluación de personas. Periódicamente se 

generará un historial a nivel de empresa y país. Debiéndose estandarizar las fórmulas de los 

indicadores como: capacitación, siniestralidad laboral, rotación de personal y ausentismo. 

Díaz, Cardona, y Aguirre (2014) concluyen que: la gestión humana debe considerar de una 

persona después de la experiencia y su evaluación individual-colectiva; a sus valores y 

creencias porque es subjetivo a su productividad. 

A continuación, se describe la definición de la segunda dimensión de la variable gestión 

institucional.  

Córdoba (2016) afirma: 

La gestión financiera es aquella disciplina que se encarga de determinar el valor y 

tomar decisiones en la asignación de recursos, incluyendo adquirirlos, invertirlos y 

administrarlos. Es así como la gestión financiera se encarga de analizar las decisiones 

y acciones que tienen que ver con los medios financieros necesarios en las tareas de 

las organizaciones, incluyendo su logro, utilización y control. (p. 4). 

Es imprescindible que la gestión financiera sea diagnosticada mediante indicadores, que son: 

la información financiera de cada cuenta del estado financiero (Córdoba, 2016). La gestión 

financiera incluye los siguientes procesos; que a continuación se describen respectivamente.  
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La gestión del capital de trabajo, se centra en las diferentes cuentas del activo 

corriente y pasivo corriente -como efectivo, cuentas por cobrar, inventario, 

inversiones temporales -y los pasivos a corto plazo, cuentas por pagar, impuestos por 

pagar, documentos por pagar; considerando el nivel adecuado de los mismos 

(Córdoba, 2016, p. xvii).  

La estructura financiera y apalancamiento, se refiere a la forma como la empresa ha 

estructurado sus pasivos a largo plazo y patrimonio, estableciendo la utilización de 

activos fijos y pasivos a largo plazo, de tal forma que contribuyan al incremento de 

las utilidades operativas y los rendimientos para los accionistas comunes (Córdoba, 

2016, p. xvii). 

“Las inversiones a largo plazo, se refiere a la gestión del activo fijo, que es la propiedad 

planta y equipo, con la evaluación de su conveniencia y la programación de su adquisición” 

(Córdoba, 2016, p. xvii).  

“La financiación a largo plazo, incluye las fuentes internas y externas de financiación de la 

empresa, que se ven reflejadas en las cuentas del pasivo a largo plazo, capital y superávit” 

(Córdoba, 2016, p. xviii).  

“El costo de capital, establece los costos que para la empresa tienen cada una de sus fuentes 

de financiación, involucrando los pasivos a largo plazo, el capital y las utilidades retenidas” 

(Córdoba, 2016, p. xviii).  

“Los dividendos, tiene que ver con la remuneración que hace la empresa a los aportantes de 

capital, afectando a las utilidades en la cuenta del patrimonio, tal como se muestra en la 

siguiente figura” (Córdoba, 2016, p. xviii). 

Después de haber analizado con profundidad y comprendido la importancia de las bases 

teóricas y conceptuales de las variables; incluyendo sus dimensiones e indicadores. Se 

formula el problema general así: ¿Cuál es la relación que existe entre las competencias 

directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América – Chimbote, 

2019?  

A continuación, se formulan los problemas específicos: el primero, es: ¿Cuál es el nivel de 

las competencias de los directivos del instituto? El segundo, es: ¿Cuál es el nivel de la gestión 

institucional del instituto? El tercero, es: ¿Cuál es la relación que existe entre las 
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competencias estratégicas y la gestión institucional del instituto? El cuarto, es: ¿Cuál es la 

relación que existe entre las competencias intratégicas y la gestión institucional del instituto? 

El quinto, es: ¿Cuál es la relación que existe entre las competencias de eficacia personal y la 

gestión institucional del instituto? 

En este modo el estudio se justifica en su aspecto práctico por el fin de demostrar que las 

variables se vinculan, así los directivos tendrían en cuenta que la efectividad organizacional 

depende de sus mayores habilidades duras. Esto conlleva a una mejora en cada aspecto de 

su gestión humana y gestión financiera. Y, por ende, se obtiene un mayor nivel de gestión 

institucional. Además, esta investigación se justifica en su aspecto teórico, porque sugiere 

cuales son las competencias que contribuyen en el desarrollo positivo de la gestión 

institucional. En su aspecto social, la investigación enfatiza que potenciar la gestión 

institucional conllevaría a un cambio institucional de las organizaciones educativas y a ser 

reconocidas legítimamente por sus stakeholders. 

De esta manera la investigación plantea como objetivo general: determinar la relación que 

existe entre las competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación 

Superior América – Chimbote, 2019. Subsecuentemente, se proponen los objetivos 

específicos: el primero, es identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas 

del instituto. El segundo, es identificar el nivel de desarrollo de la gestión institucional del 

instituto. El tercero, es determinar la relación que existe entre las competencias estratégicas 

y la gestión institucional del instituto. El cuarto, es determinar la relación que existe entre 

las competencias intratégicas y la gestión institucional del instituto. El quinto, es determinar 

la relación que existe entre las competencias de eficacia personal y la gestión institucional 

del instituto. 

Ulteriormente se define la hipótesis general de la investigación así: existe relación directa y 

significativa entre las competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de 

Educación Superior América – Chimbote, 2019. Asimismo, se enuncian las siguientes 

hipótesis específicas de la investigación, siendo la primera: existe relación entre las 

competencias estratégicas y la gestión institucional del instituto. Con respecto al cuarto 

problema específico se afirma que la segunda, es: existe relación entre las competencias 

intratégicas y la gestión institucional del instituto. En correspondencia al quinto problema 

específico, se infiere que la tercera, es: existe relación entre las competencias de eficacia 

personal y la gestión institucional del instituto.  
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo es cuantitativo no experimental. Para Hernández-Sampieri, Méndez, Mendoza y 

Cuevas (2017), los estudios “no experimentales implican investigación que se efectúa sin 

manipular deliberadamente variables” (p. 107).  

El diseño es correlacional transeccional, ya que se utilizan “para conocer la relación o grado 

de asociación entre dos o más conceptos, categorías o variables en determinado contexto 

[…], al evaluar el grado de asociación entre las variables, miden cada una, y después 

cuantifican y analizan la vinculación” (Hernández-Sampieri et al., 2017, p. 77).  

Asimismo, explican: “los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan 

datos en un solo momento, en un tiempo único” (Hernández-Sampieri et al., 2017, p. 109). 

Gráficamente se simboliza: 

 

 

 

Figura 1. Esquema de diseño correlacional transeccional. Adaptado de “Fundamentos de 

investigación” por Hernández-Sampieri et al. (2017) 

 

Dónde: 

X y Y: Visualizaciones de variables 1 y 2 

r:  Correlación 
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2.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable competencias directivas 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

C
o
m

p
et

en
ci

as
 d

ir
ec

ti
v
as

 

Son dichos comportamientos 

verificables que alcanzan el 

éxito en la dirección 

organizacional. 

(Cardona et al., 2001) 

Las competencias directivas 

se miden mediante sus 

ámbitos: estratégicos, 

intratégicas y de eficacia 

personal. 

Estratégicas 

Visión de negocio 

Ordinal 

 

Alto 

(68-90) 

 

Medio 

(43-67) 

 

Bajo 

(18-42) 

Orientación interfuncional 

Gestión de recursos 

Orientación al cliente 

Red de relaciones efectivas 

Negociación 

Intratégicas 

Comunicación 

Dirección de personas 

Delegación 

Coaching 

Trabajo en equipo 

Eficacia  

personal 

Liderazgo 

Resolución de problemas 

Proactividad 

Autogobierno 

Gestión personal 

Integridad 

Desarrollo personal 
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable gestión institucional 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

G
es

ti
ó
n
 i

n
st

it
u
ci

o
n
al

 

Capacidad para la planificación 

estratégica y la administración de 

los recursos, con sus diversos 

procesos administrativos. 

(Ministerio de Educación, 2019) 

La gestión 

institucional se 

mide mediante sus 

dos dimensiones: 

gestión humana y 

gestión financiera 

Gestión 

humana 

Admisión de personas 

Ordinal 

 

Alto 

(74-100) 

 

Medio 

(47-73) 

 

Bajo 

(20-46) 

Organización de personas 

Compensación y mantenimiento de personas 

Capacitación y desarrollo de personas 

Evaluación de personas 

Gestión 

financiera 

Gestión del capital de trabajo 

Estructura financiera y apalancamiento 

Gestión de inversiones a largo plazo 

Financiación a largo plazo 

Costo de capital  
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2.3. Población muestra y muestreo 

Para Hernández-Sampieri et al. (2017), “la población es el conjunto de todos los casos que 

concuerdan con determinadas especificaciones y del cual se extrae la muestra” (p. 140).  

La población estuvo simbolizada por 45 directivos del instituto. Según Hernández-Sampieri 

et al. (2017), “solo cuando queremos realizar un censo debemos incluir en el estudio todos 

los casos (personas, productos, procesos, organizaciones) del universo o la población” 

(p.128).  

Seguidamente, se visualiza la distribución de los directivos en la organización. 

Tabla 3  

Población de directivos del Instituto de Educación Superior América 

Áreas del consejo asesor N.º personas 

Consejo directivo 15 

Consejo institucional 10 

Consejo consultivo 20 

Total 45 

     

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Hernández-Sampieri et al. (2017), consideran al instrumento de medición como una 

herramienta empírica para evaluar un concepto o variable. Los instrumentos adoptan 

estructuras como: cuestionarios, encuestas, entrevistas, dispositivos, etcétera.  

Hernández-Sampieri et al. (2017), opinan del cuestionario como “instrumento formado de 

preguntas, cuyas opciones de respuesta pueden estar predeterminadas (cerradas) o no 

(abiertas), que recopila información sobre diversas variables o conceptos y es aplicado a una 

o más personas en diferentes contextos” (p.155). A continuación, se describen los 

instrumentos. 

El cuestionario 1, competencias directivas, contiene 18 ítems distribuidos así: competencias 

estratégicas (6), intratégicas (5) y de eficacia personal (7); cuyos ítems almacenaron 

categorías tipo Likert (1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = 

Siempre). Véase Anexo 2. 
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El instrumento 2, gestión institucional, contiene 20 ítems distribuidos así: gestión humana 

(10) y gestión financiera (10), cuyos ítems almacenaron categorías tipo Likert (1 = Nunca, 

2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre). Seguidamente se muestran sus 

fichas técnicas. Véase Anexo 3. 

Según Hernández-Sampieri et al. (2017)  

Todo instrumento de recolección de los datos debe cubrir dos requisitos 

indispensables: confiabilidad y validez […], la confiabilidad de un instrumento se 

refiere al grado en que su aplicación repetida a la misma unidad o persona produce 

resultados iguales […], la validez es el grado en que un instrumento realmente mide 

la variable que pretende medir […], la validez de contenido, se refiere al grado en 

que la medición representa al concepto o variable medida (p. 176) 

La validación de contenido se demostró mediante la aprobación por expertos (véase Anexo 

4, 5 y 6). Se calculó la confiabilidad del instrumento cuyo coeficiente es de elevada 

confiabilidad (véase Anexo 7), por consiguiente, el instrumento es aplicable (véase Anexo 

8). Se calculó la confiabilidad del instrumento gestión institucional, cuyos resultados, su 

coeficiente es de elevada confiabilidad (véase Anexo 7), por consiguiente, el instrumento de 

medición es aplicable (véase Anexo 9). 

2.5. Procedimiento 

El estudio, se estructuró en dos etapas: La primera, mediante revisión bibliográfica con el 

propósito de diseñar un marco referencial y un cuerpo teórico, los cuales contuvieron a los 

antecedentes, las teorías relacionadas y los enfoques conceptuales de las dos variables. 

Asimismo, se formula los problemas, objetivos e hipótesis. La segunda, aborda un proceso 

metodológico, el cual define el tipo y diseño de estudio, operacionalizando variables hasta 

la elaboración de los ítems y establecimiento de su escala de medición. Se realiza un censo 

a la población, donde se aplican los instrumentos de medición (dos cuestionarios), éstos a su 

vez se validan por expertos y se verifica su confiabilidad. Posteriormente se ejecuta el 

procesamiento de los datos, obteniéndose nueva información. 

2.6. Métodos de análisis de datos 

Habiéndose codificado las informaciones recabadas por los dispositivos de medición de cada 

variable. Primero, se realizó la estadística descriptiva, tabulando las distribuciones de 
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frecuencias de cada variable. En segundo lugar, se calculó la estadística inferencial, en 

pruebas de hipótesis general y específicas; utilizando pruebas de chi-cuadrado. Además, en 

su contrastación, el coeficiente de correlación de Spearman. Contemplándose la variación 

de dicho coeficiente en la tabla 4. Por último, se interpreta las nuevas informaciones logrados 

por intermedio de la aplicación SPSS 25. 

Tabla 4  

Variación de coeficiente de Spearman 

Variaciones 

-1.00 = (-) perfecta 

-0.90 = (-) muy fuerte 

-0.75 = (-) considerable 

-0.25 = (-) débil 

-0.10 = (-) muy débil 

0.00 = No existe correlación 

0.10 = (+) muy débil 

0.25 = (+) débil 

0.50 = (+) media 

0.75 = (+) considerable 

0.90 = (+) muy fuerte 

1.00 = (+) perfecta 

    Fuente: Hernández-Sampieri et al. (2017) 

2.7. Aspectos éticos 

El estudio cumple con los estándares establecidos por la universidad en su normatividad 

vigente acerca del desarrollo del informe de tesis, el cual emite pautas y directrices sobre el 

proceso investigativo cualitativo. Además, acredita la autoría de la creación de los 

dispositivos de medición. De igual forma, los expertos que validan los instrumentos son 

acreditados académicos en el sistema universitario peruano. Asimismo, se ha citado a los 

autores correctamente, respetando su propiedad intelectual. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Descripción de las variables de estudio 

Subsiguientemente, se contempla la tabla de distribucion de frecuencia de las competencias 

directivas. 

Tabla 5  

Niveles de desarrollo de las competencias directivas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 2,2 

Medio 28 62,2 

Alto 16 35,6 

Total 45 100,0 

Fuente: Banco de datos 

La tabla 5, evidencia que un 35.6% de directivos perciben que poseen un alto nivel de 

desarrollo de competencias, el 62.2% perciben que sus competencias están en un nivel medio 

de desarrollo. En síntesis, el estado de desarrollo percibido de las competencias es medio. 

Subsecuentemente, se contempla la organización de frecuencias de la gestión institucional.  

Tabla 6  

Niveles de desarrollo de la gestión institucional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 4,4 

Medio 23 51,1 

Alto 20 44,4 

Total 45 100,0 

Fuente: Banco de datos 
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De la tabla 6, evidencia que el 44.4% de directivos distinguen a la variable en un nivel alto 

de desarrollo, el 51.1% perciben a la variable en desarrollo medio. Por lo tanto, se visualiza 

que la percepción de los directivos posee una tendencia a niveles medio y alto de desarrollo 

de la gestión institucional, con predominancia del nivel medio. En consecuencia el nivel 

percibido de desarrollo de la variable es medio. 

3.2. Contrastación de hipótesis 

Hipótesis General 

H1: Existe relación directa y significativa entre las competencias directivas y la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América – Chimbote, 2019. 

H∅: No existe relación directa y significativa entre las competencias directivas y la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América – Chimbote, 2019. 

Tabla 7  

Prueba de chi-cuadrado de la hipótesis general 

 

Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 10,909a 4 ,028 

Razón de verosimilitud 15,096 4 ,005 

Asociación lineal por lineal 3,657 1 ,056 

N.º de sucesos válidos 45   

 

De la tabla 7, la prueba de chi-cuadrado nos enseña que la significancia es “0,02”, siendo 

inferior a “0,05”. Por esta razón, se impugna la hipótesis nula y se admite la hipótesis general, 

la cual formula: existe relación directa y significativa entre las competencias directivas y la 

gestión institucional del instituto. 
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Tabla 8  

Correlación de Spearman de competencias directivas y gestión institucional 

 
Competencias 

directivas 

Gestión 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

directivas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,517** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Gestión 

institucional 

Coeficiente de correlación ,517** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Tabla 9  

Distribución de contingencia de competencias directivas y gestión institucional 

 
Gestión institucional 

Bajo Medio Alto Total 

Competencias 

directivas 

Bajo 

Recuento 0 1 0 1 

% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2% 

Medio 

Recuento 1 26 1 28 

% del total 2,2% 57,8% 2,2% 62,2% 

Alto 

Recuento 0 12 4 16 

% del total 0,0% 26,7% 8,9% 35,6% 

Total 

Recuento 1 39 5 45 

% del total 2,2% 86,7% 11,1% 100,0% 

Fuente: Banco de datos 
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De la tabla 8 se revela que el coeficiente rho Spearman es “0,517” y que de acuerdo a la tabla 

4, la cual muestra su variación según Hernández-Sampieri et al. (2017); existe una 

correlación positiva media. Además, la significancia es “0,00”, y es inferior a “0,05”. Por 

tanto, se determina que hay relación directa y significativa entre las variables. La tabla 9 es 

una distribución de contingencia con el grado de relación entre variables. 

Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación directa y significativa entre las competencias estratégicas y la gestión 

institucional del instituto. 

H∅: No existe relación directa y significativa entre las competencias estratégicas y la gestión 

institucional del instituto. 

Tabla 10  

Prueba chi-cuadrado de competencias estratégicas y la gestión institucional 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 15,682a 4 ,003 

Razón de verosimilitud 17,082 4 ,002 

Asociación lineal por lineal 11,918 1 ,001 

N.º de casos válidos 45   

 

De la tabla 10, la prueba de chi-cuadrado nos indica que la significancia es “0,03”, siendo 

inferior a “0,05”. En consecuencia, se niega la hipótesis nula y se admite la primera hipótesis 

específica, la cual formula: existe relación directa y significativa entre las competencias 

estratégicas y la gestión institucional del instituto. 
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Tabla 11  

Correlación de Spearman de competencias estratégicas y gestión institucional 

 
Competencias 

estratégicas 

Gestión 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

estratégicas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,582** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Gestión 

institucional 

Coeficiente de correlación ,582** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Tabla 12  

Distribución de contingencia de competencias estratégicas y gestión institucional 

Fuente: Banco de datos 

 
Gestión institucional 

Bajo Medio Alto Total 

Competencias 

estratégicas 

Bajo 

Recuento 0 1 0 1 

% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2% 

Medio 

Recuento 1 31 0 32 

% del total 2,2% 68,9% 0,0% 71,1% 

Alto 

Recuento 0 7 5 12 

% del total 0,0% 15,6% 11,1% 26,7% 

Total 

Recuento 1 39 5 45 

% del total 2,2% 86,7% 11,1% 100,0% 
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De la tabla 11 se visualiza un coeficiente rho Spearman de “0,582” y que de acuerdo a la 

tabla 4, la cual muestra su variación según Hernández-Sampieri et al. (2017); existe una 

correlación positiva media. Además, la significancia es “0,00”, y es inferior a “0,05”. Por 

tanto, se determina que presenta relación directa y significativa entre las variables. La tabla 

12 es una distribución de contingencia que presenta el grado de asociación entre variables. 

Hipótesis específica 2 

H1: Existe relación directa y significativa entre las competencias intratégicas y la gestión 

institucional del instituto. 

H∅: No existe relación directa y significativa entre las competencias intratégicas y la gestión 

institucional del instituto. 

Tabla 13  

Prueba chi-cuadrado de competencias intratégicas y la gestión institucional 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,622a 6 ,855 

Razón de verosimilitud 3,274 6 ,774 

Asociación lineal por lineal ,231 1 ,631 

N.º de sucesos válidos 45   

 

De la tabla 13, la prueba de chi-cuadrado nos expone que la significancia es “0,855”, siendo 

superior a “0,05”. Por tanto, se refuta la hipótesis específica 2 y se admite la hipótesis nula, 

la cual enuncia: no existe relación directa y significativa entre las competencias intratégicas 

y la gestión institucional del instituto. 
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Tabla 14  

Correlación de Spearman de competencias intratégicas y gestión institucional 

 
Competencias 

intratégicas 

Gestión 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

intratégicas 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,050 

Sig. (bilateral) . ,745 

N 45 45 

Gestión 

institucional 

Coeficiente de 

correlación 
-,050 1,000 

Sig. (bilateral) ,745 . 

N 45 45 

 

Tabla 15  

Distribución de contingencia de competencias intratégicas y gestión institucional 

 
Gestión institucional 

Bajo Medio Alto Total 

Competencias 

intratégicas 

Bajo 
Recuento 0 1 0 1 

% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2% 

Medio 
Recuento 0 9 4 13 

% del total 0,0% 20,0% 8,9% 28,9% 

Alto 
Recuento 1 29 1 31 

% del total 2,2% 64,4% 2,2% 68,9% 

Total 
Recuento 1 39 5 45 

% del total 2,2% 86,7% 11,1% 100,0% 

Fuente: Banco de datos 
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De la tabla 14 se expone que el coeficiente rho Spearman es “-0,050” y que de acuerdo a la 

tabla 4, la cual muestra la de variación según Hernández-Sampieri et al. (2017), existe una 

correlación negativa muy débil. Además, la significancia es “0,745”, y es superior a “0,05”. 

Por tanto, se determina que no presenta relación directa y significativa entre las variables. 

La tabla 15 es una distribución de contingencia que denota el grado de vinculación entre 

variables. 

Hipótesis específica 3 

H3: Existe relación directa y significativa entre las competencias de eficacia personal y la 

gestión institucional del instituto. 

H∅: No existe relación directa y significativa entre las competencias de eficacia personal y 

la gestión institucional del instituto. 

Tabla 16  

Prueba chi-cuadrado de eficacia personal y la gestión institucional 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11,455a 4 ,022 

Razón de verosimilitud 15,364 4 ,004 

Asociación lineal por lineal 7,066 1 ,008 

N.º de sucesos válidos 45   

 

De la tabla 16, la prueba de chi-cuadrado nos señala que la significancia es “0,022”, siendo 

inferior a “0,05”. Por consiguiente, se contradice la hipótesis nula y se admite la tercera 

hipótesis específica, la cual formula: existe relación directa y significativa entre las 

competencias de eficacia personal y la gestión institucional del instituto. 
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Tabla 17  

Correlación de Spearman de competencias de eficacia personal y gestión institucional 

 
Competencias de 

eficacia personal 

Gestión 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Competencias de 

eficacia personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,298* 

Sig. (bilateral) . ,046 

N 45 45 

Gestión institucional 

Coeficiente de 

correlación 
,298* 1,000 

Sig. (bilateral) ,046 . 

N 45 45 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Tabla 18  

Distribución de contingencia de competencias de eficacia personal y gestión institucional 

 
Gestión institucional 

Bajo Medio Alto Total 

Competencias de 

eficacia personal 

Bajo 
Recuento 0 2 0 2 

% del total 0,0% 4,4% 0,0% 4,4% 

Medio 
Recuento 1 28 0 29 

% del total 2,2% 62,2% 0,0% 64,4% 

Alto 
Recuento 0 9 5 14 

% del total 0,0% 20,0% 11,1% 31,1% 

Total 

 

Recuento 1 39 5 45 

% del total 2,2% 86,7% 11,1% 100,0% 

Fuente: Banco de datos 
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De la tabla 17 se exhibe que el coeficiente rho Spearman es “0,298” y que de acuerdo a la 

tabla 4, la cual muestra su variación según Hernández-Sampieri et al. (2017), existe una 

correlación positiva débil. Además, la significancia es “0,046”, y es inferior a “0,05”. Por 

tanto, se determina que hay relación directa y significativa entre variables. La tabla 18 es 

una distribución de contingencia que indica el grado de relación entre variables. 
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IV. DISCUSIÓN 

En correspondencia al objetivo general, que indica: determinar la relación entre las 

competencias directivas y la gestión institucional, se obtiene mediante la prueba chi-

cuadrado una admisión de la hipótesis general, la cual afirma la existencia de una 

vinculación. De igual forma, el coeficiente de correlación de Spearman confirma su 

asociación directa y significativa.  Hernández-Sampieri et al. (2017) especifica que es una 

correlación positiva media, interpretándose así: no necesariamente un diferencial del nivel 

de las competencias directivas afecta a la otra variable. La información resultante brinda una 

respuesta al problema general.  Asimismo, Trujillo (2017); del estudio de un instituto estatal, 

halló que existe correlación moderada. Por tanto, este resultado corrobora la existencia de 

una asociación media entre estas variables, lo cual reafirma nuestra medición. Cabe precisar 

que Trujillo (2017) correlaciona las competencias gerenciales, en vez de las competencias 

directivas; esto es debido a que según Zermeño et al. (2014) conforman una segunda fase en 

la evolución de las competencias directivas. Por tanto, para fines de este estudio se 

considerarán indistintamente.  

Además, los resultados son consistentes con la definición del Ministerio de Educación 

(2019) acerca que la gestión institucional es la capacidad de conducir los recursos; y por 

ende Cardona et al. (2001), afirma que lo anterior es exclusivo de la función directiva. Si 

esto se cumple, quiere decir que a mayor nivel de desarrollo de las competencias directivas 

mayor nivel de desarrollo de la gestión institucional. Así que, en teoría, podríamos inferir 

una correlación positiva considerable o muy fuerte; pero los resultados expuestos evidencian 

una correlación positiva media. Garcés et al. (2018), Matos y Caridad (2009) relacionan las 

competencias con el desempeño laboral, y según Armas et al. (2017); éste último forma parte 

de la evaluación de personas en la gestión humana. En consecuencia, sería como 

correlacionar las competencias directivas con una dimensión de la gestión institucional, por 

lo cual el primero obtuvo que se relacionan; y el segundo, una alta correlación. Ratificando 

nuestra posición.  

Álvarez (2017), correlaciona la gestión administrativa en vez de la gestión institucional; 

siendo que para Ministerio de Educación (2019) son variables diferentes; pero para análisis 

del estudio se considerarán indistintamente. Asimismo, Álvarez (2017); descubrió que existe 

correlación moderada. Por tanto, este resultado corrobora la existencia de una asociación 

media entre estas variables, lo cual reafirma nuestra medición. El grado de asociación de 
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estas variables en instituciones públicas podría variar al de las privadas, por tener enfoques 

administrativos opuestos. En conclusión, hay una correlación positiva media entre las 

competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior 

América, 2019; lo que implica que no necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo 

de las competencias directivas afecta el nivel de la otra variable.  

En concordancia al primer objetivo específico, que señala identificar el nivel de desarrollo 

de competencias directivas, resulta que: el estado percibido de desarrollo de las 

competencias es medio. Por lo que la población de cuarenta y cinco directivos, poseen 

mayormente dicha categoría de desarrollo.  La información obtenida responde al primer 

problema específico. Asimismo, Trujillo (2017) y Garcés et al. (2018); cuyos estudios en 

instituciones de educación superiores estatales, dan resultados diferentes. El primero obtiene 

niveles regulares y el segundo, altos niveles. Matos y Caridad (2009), recaban altas 

categorías en universidades.  Por tanto, el resultado del primer objetivo coincide con los 

antecedentes. Cabe destacar que la percepción del nivel de competencias en instituciones 

estatales podría diferenciarse de las privadas, porque son administradas de formas distintas 

y según Adamu et al. (2017) existen factores que afectan la eficiencia de estas instituciones.  

Estas nuevas incógnitas acerca de la divergencia del nivel de competencias directivas en 

instituciones publicas o privadas, permiten orientar las próximas investigaciones hacia 

especificar la relación entre las competencias directivas y la eficiencia en instituciones de 

educación superior. Según lo planteado por Kaplan et. al (2007) sobre el éxito, se infiere 

que: si los directivos tuvieran un alto nivel de desarrollo de sus competencias, y de las cuales 

la mayor parte fueran habilidades duras, es decir competencias estratégicas. Éstos tendrían 

mayores probabilidades de éxito. Se concluye que debido a que el nivel percibido por los 

mismos directivos del Instituto América acerca del desarrollo de sus competencias es medio; 

éstos tienen menores probabilidades de éxito laboral. 

En correlación al segundo objetivo específico, que menciona identificar el nivel de desarrollo 

de gestión institucional, evidencia que: el estado percibido de desarrollo de la gestión 

institucional es medio. Por lo que la población de cuarenta y cinco directivos, son 

responsables de una gestión institucional de esa categoría.  La información obtenida 

responde al segundo problema específico. Asimismo, Trujillo (2017) y Godenzi (2018); 

cuyos estudios en instituciones de educación superiores estatales, dan similares resultados 

para los niveles regular y eficiente. Mientras que Enríquez (2017), en un instituto privado 
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obtiene un nivel alto.  Por tanto, el resultado del segundo objetivo coincide con los 

antecedentes. Cabe destacar que la percepción del nivel de gestión institucional en 

organizaciones estatales podría diferenciarse de las privadas, porque son administradas de 

formas preestablecidas y según Adamu et al. (2017) existen factores que afectan la eficiencia 

de todas las instituciones.  

Estos nuevos argumentos acerca de la divergencia del nivel de gestión institucional en 

instituciones publicas o privadas, permiten dirigir las próximas investigaciones para hallar 

la conexión entre la gestión institucional y la eficiencia en instituciones de educación 

superior. Según Sulópulos (2016) y Vergantini (2011), esto nos brinda un alcance de la 

visión interiorizada de los mismos directivos acerca de su propia gestión de personas y de 

su cultura personal. Lo que nos conlleva a inferir que el instituto está en un proceso 

intermedio de creación de significado para sus stakeholders. Se concluye que debido a que 

los directivos del Instituto América perciben un nivel de desarrollo medio de su propia 

gestión institucional; el instituto está afrontando un proceso intermedio de creación de 

significado para sus stakeholders.. 

En afinidad al tercer objetivo específico, que refiere establecer la vinculación actual entre 

las competencias estratégicas y la gestión institucional, se consigue a través de la prueba chi-

cuadrado aceptar la primera hipótesis específica, la cual sostiene la existencia de una 

correspondencia. De igual manera, el coeficiente de correlación de Spearman confirma su 

asociación directa y significativa.  Hernández-Sampieri et al. (2017) especifica que es una 

correlación positiva media, analizándose así: no necesariamente un diferencial del nivel de 

las competencias estratégicas afecta a la otra variable. La información proveniente brinda 

una respuesta al tercer problema específico.  Zermeño et al. (2014) a las competencias 

orientadas a resultados económicos las titula competencias estratégicas, mientras que 

Aristimuño et al.  (2011) a las mismas competencias que conforman ese grupo las nombra 

gerenciales. Este estudio rechaza lo concluido por Aristimuño et al. (2011) acerca del 

nombre que debería llevar esta clase de competencias directivas y acepta la denominación 

de Zermeño et al. (2014), el cual se fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, consolida 

nuestra visión sobre las competencias estratégicas. Cabe informar que esta clasificación es 

para el sector educativo; en el caso de otros sectores como en Camacaro (2017), el 

manufacturero y en Chávez et al. (2014), de seguros, las competencias poseen otras 

categorías. Se concluye que hay una correlación positiva media entre las competencias 
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estratégicas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América, 2019; lo 

que implica que no necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias 

estratégicas afecta el nivel de la otra variable.  

En reciprocidad al cuarto objetivo específico, que expresa determinar la asociación existente 

entre las competencias intratégicas y la gestión institucional, se obtiene por medio de la 

prueba chi-cuadrado aceptar la hipótesis nula, la cual formula que no hay relación directa. 

De igual forma, el coeficiente de correlación de Spearman confirma que no hay asociación 

directa y significativa.  Hernández-Sampieri et al. (2017) especifica que es una correlación 

negativa muy débil, entendiéndose así: un diferencial del nivel de las competencias 

intratégicas no afecta a la otra variable. La información proveniente brinda una respuesta al 

cuarto problema específico. El resultado es coherente con lo concluido por Kaplan et al. 

(2007), acerca que las habilidades blandas son irrelevantes a largo plazo, aunque su estudio 

está aplicado al sector de inversiones de capital de riesgo; vemos que tiene relevancia en el 

contexto educativo. Además, plantea que el éxito de los directivos es de acuerdo a sus 

habilidades duras, en similitud con este estudio; estas habilidades serían las competencias 

estratégicas.  

Zermeño et al. (2014) a las competencias orientada al desarrollo de los colaboradores las 

titula competencias intratégicas, mientras que Aristimuño et al. (2011) a las mismas 

competencias que conforman ese grupo las nombra organizacionales. Este estudio rechaza 

lo concluido por Aristimuño et al. (2011) acerca del nombre que debería llevar esta clase de 

competencias directivas y acepta la denominación de Zermeño et al. (2014), el cual se 

fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, consolida nuestra visión sobre las 

competencias intratégicas. Cabe informar que esta clasificación es para el sector educativo; 

en el caso de otros sectores como en Camacaro (2017), el manufacturero y en Chávez et al. 

(2014), de seguros, las competencias poseen otras categorías. Se deduce que presenta una 

correlación negativa muy débil entre las competencias intratégicas y la gestión institucional 

del Instituto de Educación Superior América, 2019; en consecuencia un diferencial del nivel 

de desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel de la otra variable.  

En analogía al quinto objetivo específico, que denota establecer la correlación presente entre 

las competencias de eficacia personal y la gestión institucional, se alcanza por intermedio de 

la prueba chi-cuadrado aceptar la tercera hipótesis específica, la cual asevera la existencia 

de una relación. De igual modo, el coeficiente de correlación de Spearman constata su 
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asociación directa y débilmente significativa.  Hernández-Sampieri et al. (2017) precisa que 

es una correlación positiva débil, comprendiéndose así: un diferencial del nivel de las 

competencias de eficacia personal no afecta a la otra variable. La información anterior 

proporciona una respuesta al tercer problema específico.  Este resultado vuelve a corroborar 

lo analizado por Kaplan et al. (2007), sobre que las habilidades blandas son innecesarias a 

largo plazo. Por tanto, podemos conjeturar que las competencias más importantes para dirigir 

una organización educativa superior son las competencias estratégicas, debido a que según 

Cardona et al. (2001) están enfocadas en el logro de resultados; y como lo reafirma Kaplan 

et al. (2007) permiten a los directivos que las poseen tener mayores probabilidades de éxito 

en su gestión. Las futuras investigaciones relacionadas en este contexto otorgarán datos 

preciados para conocer si estas competencias influyen en la eficiencia y sostenibilidad de los 

institutos y universidades.  

Zermeño et al. (2014) a las competencias de relación efectiva de personas con su ambiente, 

las titula competencias de eficacia personal; mientras que Aristimuño et al. (2011) a las 

mismas competencias que forman ese conjunto las nombra de carácter personal. Este estudio 

rechaza lo concluido por Aristimuño et al. (2011) acerca del nombre atribuida a esta 

categoría de competencias directivas y acepta la nominación de Zermeño et al. (2014), el 

cual se fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, apoya nuestra visión sobre las 

competencias de eficacia personal.  

Cabe recalcar que esta tipificación es para el sector educativo; en otros sectores como en 

Camacaro (2017), es el manufacturero y en Chávez et al. (2014), es de aseguradoras, las 

competencias poseen otros tipos. Se concluye que existe una correlación positiva débil entre 

las competencias de eficacia personal y la gestión institucional del Instituto de Educación 

Superior América, 2019; por consiguiente un diferencial del nivel de desarrollo de las 

competencias de eficacia personal no afecta el nivel de la otra variable. También se infiere 

que las competencias intratégicas y de eficacia personal no son indispensables a través del 

tiempo; siendo las competencias estratégicas las más importantes. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Primera: Existe una correlación positiva media entre las competencias directivas y la 

gestión institucional. Por tanto, se concluye que: no necesariamente un diferencial 

del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América. 

Segunda: El nivel percibido por los mismos directivos del Instituto América acerca del 

desarrollo de sus competencias es medio. Por consiguiente, se concluye que: los 

directivos tienen menores probabilidades de éxito en su gestión. 

Tercera: Los directivos del Instituto América perciben un nivel de desarrollo medio de su 

propia gestión institucional. En consecuencia, se concluye: que el instituto está 

afrontando un proceso intermedio de creación de significado para sus stakeholders. 

 Cuarta: Existe una correlación positiva media entre las competencias estratégicas y la 

gestión institucional. Por lo cual, se concluye que: no necesariamente un diferencial 

del nivel de desarrollo de las competencias estratégicas afecta el nivel de la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América. 

Quinta: Existe una correlación negativa muy débil entre las competencias intratégicas y la 

gestión institucional. De tal manera, se concluye que: un diferencial del nivel de 

desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel de la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América. 

Sexta: Existe una correlación positiva débil entre las competencias de eficacia personal y la 

gestión institucional. Debido a lo cual, se concluye que: un diferencial del nivel de 

desarrollo de las competencias de eficacia personal no afecta el nivel de la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América. 

 Séptima: Se concluye que: las competencias intratégicas y de eficacia personal no son 

indispensables a través del tiempo; siendo las competencias estratégicas las más 

importantes para la gestión institucional de instituciones de educación superior. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera: A los organismos supervisores del estado en materia educativa se recomienda 

ofrecer a los distintos grupos de interés una literatura más relacionada y actualizada 

en la documentación publicada respecto a la gestión institucional en organizaciones 

privadas. 

Segunda: Al Ministerio de Educación se le recomienda impulsar el desarrollo de las 

competencias de los directivos mediante asesorías, aprendizajes y entrenamientos 

debido al poco margen de tiempo que poseen para renovar sus capacidades. 

Tercera: A los propietarios de organizaciones educativas se le induce a mejorar el nivel de 

desarrollo de su gestión institucional, para este fin se tiene que rediseñar los procesos 

abordados en la gestión humana y gestión financiera, creando nuevos indicadores 

más específicos. 

Cuarta: A los promotores de empresas educativas se le aconseja desarrollar las 

competencias directivas a plenitud y entrenar su consecuente fase, que son las 

competencias gerenciales. 

Quinta: A los dueños de institutos y universidades se le sugiere poner énfasis en las 

competencias estratégicas relacionadas a las siguientes habilidades duras; 

perseverancia, agresividad y velocidad. Fomentando la admisión de este talento 

humano particular. 

Sexta: A los académicos y teóricos de temas educativos se les indica para sus futuras 

investigaciones relacionadas orientarse a producir nuevos datos que den luces acerca 

de esta nueva interrogante: si las competencias descritas en este estudio influyen en 

la eficiencia y sostenibilidad de los institutos y universidades.
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Anexo 1:  

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Competencias directivas 

Competencias 

estratégicas 

TIPO DE ESTUDIO 

Correlacional 

¿Cuál es la relación que existe entre 

las competencias directivas y la 

gestión institucional del Instituto de 

Educación Superior América – 

Chimbote, 2019? 

Determinar la relación que existe 

entre las competencias directivas y la 

gestión institucional del Instituto de 

Educación Superior América – 

Chimbote, 2019. 

Existe relación directa y significativa 

entre las competencias directivas y la 

gestión institucional del Instituto de 

Educación Superior América – 

Chimbote, 2019. 
Son aquellos comportamientos 

observables y habituales que 

posibilitan el éxito de una persona 

en su función directiva.  

(Cardona et al., 2001, p. 3) 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

Competencias 

intratégicas 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

No experimental 

Transeccional 

P1: ¿Cuál es el nivel de las 

competencias de los directivos del 

instituto? 

O1: Identificar el nivel de desarrollo 

de las competencias de los directivos 

del instituto  
 

P2: ¿Cuál es el nivel de la gestión 

institucional del instituto? 

O2: Identificar el nivel de desarrollo 

de la gestión institucional del 

instituto. 

Competencias de 

eficacia personal 
POBLACIÓN  

N=45 directivos 

-Consejo directivo 

-Consejo institucional 

-Consejo consultivo 

P3: ¿Cuál es la relación que existe 

entre las competencias estratégicas y 

la gestión institucional del instituto? 

O3: Determinar la relación que existe 

entre las competencias estratégicas y 

la gestión institucional del instituto. 

H1: Existe relación directa y 

significativa entre las competencias 

estratégicas y la gestión institucional del 

instituto. 

Gestión institucional 

 

Está referida a la capacidad del 

Instituto de Educación Superior 

para conducir la planificación 

estratégica, la gestión de personas y 

gestión financiera.  

(Ministerio de Educación, 2019, p. 

5) 

 

Gestión 

humana 

P4: ¿Cuál es la relación que existe 

entre las competencias intratégicas y 

la gestión institucional del instituto? 

O4: Determinar la relación que existe 

entre las competencias intratégicas y 

la gestión institucional del instituto. 

H2: Existe relación directa y 

significativa entre las competencias 

intratégicas y la gestión institucional del 

instituto. Gestión  

financiera 

TÉCNICAS DE 

INVESTIGACIÓN 

 

Encuesta 

P5: ¿Cuál es la relación que existe 

entre las competencias de eficacia 

personal y la gestión institucional del 

instituto? 

O5: Determinar la relación que existe 

entre las competencias de eficacia 

personal y la gestión institucional del 

instituto. 

H3: Existe relación directa y 

significativa entre las competencias de 

eficacia personal y la gestión 

institucional del instituto. 

INSTRUMENTO DE 

RECOLECCIÓN DE 

DATOS 

Cuestionario 
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Anexo 2:  

INSTRUMENTOS 

 

Ficha técnica del instrumento 1 

Título: Competencias directivas 

Autor: Cardona et al. (2001) 

Adaptación: Vega Garcia Jefferson 

Procedencia: España 

Administración: Individual y/o grupal 

Duración: 25 minutos 

Significación: Determinar asociación de las competencias directivas y la gestión 

institucional 

Estructura: Son 18 ítems, con respuesta de opción politómica. 

Baremación de la variable y sus dimensiones 

Variable y 

dimensiones 

Niveles 

Bajo Medio Alto 

Competencias 

directivas 
(18-42) (43-67) (68-90) 

Competencias 

estratégicas 
(6-13) (14-21) (22-30) 

Competencias 

intratégicas 
(5-11) (12-18) (19-25) 

Competencias de 

eficacia personal 
(7-16) (17-26) (27-35) 
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Instrucciones: La presente encuesta es anónima y tiene como finalidad identificar el nivel de las competencias 

directivas; a fin de proponer áreas de mejoras, tomando en cuenta tres dominios básicos. Indique en qué 

valoración está usted de acuerdo, para cada dimensión de las competencias directivas. Todas las preguntas de 

opción múltiple están basadas en una escala de cinco puntos, siendo “5” el nivel más alto y “1” la que describe 

una actividad no desarrollado. Por favor, seleccione la opción que representa mejor su experiencia. 

N° VARIABLE: COMPETENCIAS DIRECTIVAS 

VALORACIÓN 

Nunca 

(1) 

Casi 

nunca 

(2) 

A  

veces 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

I. Competencias estratégicas: orientada a resultados económicos 

1 
Aprovecha las oportunidades, y reconoce las amenazas y fuerzas 

externas que repercuten en la competitividad del sector educativo. 
     

2 
Desarrolla la cooperación interfuncional, en los límites de su 

función; generando impacto de sus actuaciones en otras unidades.  
     

3 
Utiliza los recursos financieros y materiales de la manera más 

eficientemente posible para obtener los resultados deseados. 
     

4 
Responde con rapidez y coherencia a las sugerencias, necesidades 

y reclamos de los estudiantes. 
     

5 
Gestiona y mantiene una amplia red de relaciones con personas 

clave dentro del instituto y del sector educativo 
     

6 
Concreta convenios de cooperación institucional y de prácticas 

preprofesionales en beneficio de los estudiantes y la comunidad. 
     

II. Competencias intratégicas: orientada al desarrollo de los empleados 

7 
Optimiza los procesos de comunicación efectiva del instituto con 

retroalimentación; para medir la satisfacción de los empleados. 
     

8 
Asigna objetivos y tareas a las personas adecuadas para 

desempeñar una función, y planifica el seguimiento de su trabajo. 
     

9 
Delega la capacidad de tomar decisiones a los integrantes de su 

equipo y provee los recursos necesarios para lograr sus objetivos. 
     

10 
Identifica las áreas de mejora de sus colaboradores, y potencia el 

desarrollo de sus habilidades y capacidades profesionales. 
     

11 
Promueve un clima de colaboración y confianza entre los 

miembros de su equipo, y los estimula hacia el logro de objetivos. 
     

III. Competencias de eficacia personal: relación eficaz de las personas con el entorno 

12 
Influye en el comportamiento de sus colaboradores, animándolos, 

y motivándolos a conseguir los objetivos propuestos. 
     

13 Analiza las causas de los problemas y los soluciona, innovando.      

14 Es emprendedor y con tendencia al cambio institucional.      

15 Controla sus emociones y actúa de manera apropiada.      

16 Sostiene el balance personal en situaciones de tensión y estrés.      

17 Posee un comportamiento ético, íntegro y no discriminatorio.      

18 Conoce sus puntos fuertes y débiles en el ámbito personal.      
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Ficha técnica del instrumento 2 

Título: Gestión institucional 

Autor: Vega Garcia Jefferson 

Origen: Perú 

Administración: Individual y/o grupal 

Duración: 30 minutos 

Significación: Determinar asociación de las competencias directivas y la gestión 

institucional 

Estructura: Son 20 ítems, con respuesta de opción politómica. 

Baremación de la variable y sus dimensiones 

Variable y 

dimensiones 

Niveles 

Bajo Medio Alto 

Gestión 

institucional 
(20-46) (47-73) (74-100) 

Gestión  

humana 
(10-23) (24-37) (38-50) 

Gestión  

financiera 
(10-23) (24-37) (38-50) 
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Instrucciones: La presente encuesta es anónima y tiene como finalidad identificar el nivel de la gestión 

institucional de a fin de proponer áreas de mejoras, tomando en cuenta tres dominios básicos. Indique en 

qué valoración está usted de acuerdo, para cada dimensión de la gestión institucional. Todas las preguntas 

de opción múltiple están basadas en una escala de cinco puntos, siendo “5” el nivel más alto y “1” la que 

describe una actividad no desarrollada. Por favor, seleccione la opción que representa mejor su 

experiencia. 

N° VARIABLE: GESTIÓN INSTITUCIONAL 

VALORACIÓN 

Nunca 

(1) 

Casi 

nunca 

(2) 

A  

veces 

(3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

I. Gestión humana 

1 
Planifica la estrategia de recursos humanos para obtener 

una ventaja competitiva. 
     

2 
Mejora la eficiencia en los procesos de selección de 

personas y prioriza la calidad de los candidatos. 
     

3 
Fomenta un sistema de gestión de desempeño más efectivo 

en calidad de aprendizaje y rentabilidad 
     

4 
Cumple con la normativa legal y provisional en relación a 

los derechos laborales de sus colaboradores. 
     

5 
Apoya una política de puertas abiertas, permitiendo 

sugerencias de los estudiantes y colaboradores. 
     

6 
Promueve un sistema de recompensas más equitativo que 

alinee objetivos individuales con empresariales. 
     

7 
Impulsa la satisfacción de las personas y minimiza el costo 

del ausentismo laboral. 
     

8 
Controla la calidad en el aprendizaje de cada uno de sus 

colaboradores. 
     

9 
Está satisfecho con los formularios de evaluación del 

desempeño de sus colaboradores. 
     

10 
Le otorgan un reconocimiento especial cuando en 

actividad de su función hace una mejora en su trabajo. 
     

II. Gestión financiera 

11 Apoya la planificación de reinversión de utilidades del 

instituto, con el fin de mejorar la calidad educativa. 
     

12 Propone estrategias para la gestión del efectivo y la gestión 

de las cuentas por cobrar del instituto. 
     

13 El instituto cuenta con organismos de control que permita 

tener un inventario actualizado de los bienes que posee, 

incorporados como activos en los registros contables. 

     

14 Aumenta la rentabilidad del instituto, para lograr la 

sostenibilidad en el largo plazo en beneficio de los 

estudiantes. 

     

15 Controla el riesgo en proyectos de inversión de inserción 

laboral y en activos del instituto. 
     

16 El sistema de contabilidad del instituto integra la 

información presupuestaria y financiera. 
     

17 Disminuye las deudas a corto y largo plazo del instituto 

mediante soluciones innovadoras de financiamiento. 
     

18 El software del sistema de contabilidad del instituto posee 

su propia licencia y está formalmente diseñado. 
     

19 Las instalaciones del instituto están adecuadas para su 

futura expansión. 
     

20 El instituto utiliza los estados financieros como 

herramienta para la toma de decisiones. 
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Anexo 3: 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 

(2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 

(4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) Relación 

entre la 
variable y 

dimensión 

Relación 

entre la 
dimensión y 

el indicador 

Relación 

entre el 
indicador y 

los ítems 

Relación 
entre el 

ítem y la 

opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
o

m
p

et
en

ci
as

 d
ir

ec
ti

v
as

 

Competencias 
estratégicas 

- Visión de 
negocio 

Aprovecha las 

oportunidades, y reconoce 

las amenazas y fuerzas 

externas que repercuten en 

la competitividad del 

sector educativo. 

   

    

       

- Orientación 

interfuncional 

Desarrolla la cooperación 

interfuncional, en los 

límites de su función; 

generando impacto de sus 

actuaciones en otras 

unidades.  

   

    

       

- Gestión de 

recursos 

Utiliza los recursos 

financieros y materiales de 

la manera más 

eficientemente posible 

para obtener los resultados 

deseados. 

   

    

       

- Orientación al 

cliente 

Responde con rapidez y 

coherencia a las 

sugerencias, necesidades y 

reclamos de los 

estudiantes. 
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- Red de 

relaciones 

efectivas 

Gestiona y mantiene una 

amplia red de relaciones 

con personas clave dentro 

del instituto y del sector 

educativo 

   

    

       

- Negociación 

Concreta convenios de 

cooperación institucional 

y de prácticas 

preprofesionales en 

beneficio de los 

estudiantes y la 

comunidad. 

   

    

       

Competencias 
intratégicas 

- Comunicación 

Optimiza los procesos de 

comunicación efectiva del 

instituto con 

retroalimentación; para 

medir la satisfacción de 

los empleados. 

   

    

       

- Dirección de 

personas 

Asigna objetivos y tareas a 

las personas adecuadas 

para desempeñar una 

función, y planifica el 

seguimiento de su trabajo. 

   

    

       

- Delegación 

Delega la capacidad de 

tomar decisiones a los 

integrantes de su equipo y 

provee los recursos 

necesarios para lograr sus 

objetivos. 

   

    

       

- Coaching 

Identifica las áreas de 

mejora de sus 

colaboradores, y potencia 

el desarrollo de sus 

habilidades y capacidades 

profesionales. 
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- Trabajo en 

equipo 

Promueve un clima de 

colaboración y confianza 

entre los miembros de su 

equipo, y los estimula 

hacia el logro de objetivos. 

   

    

       

Competencias de 

eficacia personal 

- Liderazgo 

Influye en el 

comportamiento de sus 

colaboradores, 

animándolos, y 

motivándolos a conseguir 

los objetivos propuestos. 

   

    

       

- Resolución de 

problemas 

Analiza las causas de los 

problemas y los soluciona, 

innovando. 

   

    

       

- Proactividad 

Es emprendedor y con 

tendencia al cambio 

institucional. 

   

    

       

- Autogobierno 

Controla sus emociones y 

actúa de manera 

apropiada. 

   

    

       

- Gestión 

personal 

Sostiene el balance 

personal en situaciones de 

tensión y estrés. 

   

    

       

- Integridad 

Posee un comportamiento 

ético, íntegro y no 

discriminatorio. 

   

    

       

- Desarrollo 

personal 

Conoce sus puntos fuertes 

y débiles en el ámbito 

personal. 

   

    

       

 

 

 

________________________________ 

a 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

 

________________________________ 

 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 
entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 

el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación 

entre el 

ítem y la 
opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
o

m
p

et
en

ci
as

 d
ir

ec
ti

v
as

 

Competencias 
estratégicas 

- Visión de 

negocio 

Aprovecha las 

oportunidades, y reconoce 

las amenazas y fuerzas 

externas que repercuten en 

la competitividad del 

sector educativo. 

 

   

    

       

- Orientación 

interfuncional 

Desarrolla la cooperación 

interfuncional, en los 

límites de su función; 

generando impacto de sus 

actuaciones en otras 

unidades.  

 

   

    

    

 

  

- Gestión de 

recursos 

Utiliza los recursos 

financieros y materiales 

de la manera más 

eficientemente posible 

para obtener los resultados 

deseados. 

   

    

       

- Orientación al 
cliente 

Responde con rapidez y 

coherencia a las 

sugerencias, necesidades 

y reclamos de los 

estudiantes. 
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- Red de 

relaciones 

efectivas 

Gestiona y mantiene una 

amplia red de relaciones 

con personas clave dentro 

del instituto y del sector 

educativo 

 

   

    

       

- Negociación 

Concreta convenios de 

cooperación institucional 

y de prácticas 

preprofesionales en 

beneficio de los 

estudiantes y la 

comunidad. 

   

    

       

Competencias 

intratégicas 

- Comunicación 

Optimiza los procesos de 

comunicación efectiva del 

instituto con 

retroalimentación; para 

medir la satisfacción de 

los empleados. 

   

    

       

- Dirección de 

personas 

Asigna objetivos y tareas a 

las personas adecuadas 

para desempeñar una 

función, y planifica el 

seguimiento de su trabajo. 

   

    

       

- Delegación 

Delega la capacidad de 

tomar decisiones a los 

integrantes de su equipo y 

provee los recursos 

necesarios para lograr sus 

objetivos. 

   

    

       

- Coaching 

Identifica las áreas de 

mejora de sus 

colaboradores, y potencia 

el desarrollo de sus 

habilidades y capacidades 

profesionales. 
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- Trabajo en 

equipo 

Promueve un clima de 

colaboración y confianza 

entre los miembros de su 

equipo, y los estimula 

hacia el logro de 

objetivos. 

   

    

       

Competencias de 
eficacia personal 

- Liderazgo 

Influye en el 

comportamiento de sus 

colaboradores, 

animándolos, y 

motivándolos a conseguir 

los objetivos propuestos. 

   

    

       

- Resolución de 

problemas 

Analiza las causas de los 

problemas y los soluciona, 

innovando. 

   

    

       

- Proactividad 

Es emprendedor y con 

tendencia al cambio 

institucional. 

   

    

       

- Autogobierno 

Controla sus emociones y 

actúa de manera 

apropiada. 

   

    

       

- Gestión 

personal 

Sostiene el balance 

personal en situaciones de 

tensión y estrés. 

   

    

       

- Integridad 

Posee un comportamiento 

ético, íntegro y no 

discriminatorio. 

   

    

       

- Desarrollo 

personal 

Conoce sus puntos fuertes 

y débiles en el ámbito 

personal. 

   

    

       

 

 

 

 

________________________________ 

a 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

 

________________________________ 

 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 
entre la 

variable y 

dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 

el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 

los ítems 

Relación 

entre el 

ítem y la 
opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
o

m
p

et
en

ci
as

 d
ir

ec
ti

v
as

 

Competencias 
estratégicas 

- Visión de 

negocio 

Aprovecha las 

oportunidades, y reconoce 

las amenazas y fuerzas 

externas que repercuten en 

la competitividad del 

sector educativo. 

 

   

    

       

- Orientación 

interfuncional 

Desarrolla la cooperación 

interfuncional, en los 

límites de su función; 

generando impacto de sus 

actuaciones en otras 

unidades.  

 

   

    

       

- Gestión de 

recursos 

Utiliza los recursos 

financieros y materiales 

de la manera más 

eficientemente posible 

para obtener los resultados 

deseados. 

   

    

       

- Orientación al 
cliente 

Responde con rapidez y 

coherencia a las 

sugerencias, necesidades 

y reclamos de los 

estudiantes. 
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- Red de 

relaciones 

efectivas 

Gestiona y mantiene una 

amplia red de relaciones 

con personas clave dentro 

del instituto y del sector 

educativo 

 

   

    

       

- Negociación 

Concreta convenios de 

cooperación institucional 

y de prácticas 

preprofesionales en 

beneficio de los 

estudiantes y la 

comunidad. 

   

    

       

Competencias 

intratégicas 

- Comunicación 

Optimiza los procesos de 

comunicación efectiva del 

instituto con 

retroalimentación; para 

medir la satisfacción de 

los empleados. 

   

    

       

- Dirección de 

personas 

Asigna objetivos y tareas a 

las personas adecuadas 

para desempeñar una 

función, y planifica el 

seguimiento de su trabajo. 

   

    

       

- Delegación 

Delega la capacidad de 

tomar decisiones a los 

integrantes de su equipo y 

provee los recursos 

necesarios para lograr sus 

objetivos. 

   

    

       

- Coaching 

Identifica las áreas de 

mejora de sus 

colaboradores, y potencia 

el desarrollo de sus 

habilidades y capacidades 

profesionales. 
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- Trabajo en 

equipo 

Promueve un clima de 

colaboración y confianza 

entre los miembros de su 

equipo, y los estimula 

hacia el logro de 

objetivos. 

   

    

       

Competencias de 
eficacia personal 

- Liderazgo 

Influye en el 

comportamiento de sus 

colaboradores, 

animándolos, y 

motivándolos a conseguir 

los objetivos propuestos. 

   

    

       

- Resolución de 

problemas 

Analiza las causas de los 

problemas y los soluciona, 

innovando. 

   

    

       

- Proactividad 

Es emprendedor y con 

tendencia al cambio 

institucional. 

   

    

       

- Autogobierno 

Controla sus emociones y 

actúa de manera 

apropiada. 

   

    

       

- Gestión 

personal 

Sostiene el balance 

personal en situaciones de 

tensión y estrés. 

   

    

       

- Integridad 

Posee un comportamiento 

ético, íntegro y no 

discriminatorio. 

   

    

       

- Desarrollo 

personal 

Conoce sus puntos fuertes 

y débiles en el ámbito 

personal. 

   

    

       

 

 

________________________________ 

a 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

 

________________________________ 

 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 

entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 

entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 

entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 

entre el 
ítem y la 

opción de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
o

m
p

et
en

ci
as

 d
ir

ec
ti

v
as

 

Competencias 

estratégicas 

- Visión de 

negocio 

Aprovecha las 

oportunidades, y reconoce 

las amenazas y fuerzas 

externas que repercuten en 

la competitividad del 

sector educativo. 

 

   

    

       

- Orientación 

interfuncional 

Desarrolla la cooperación 

interfuncional, en los 

límites de su función; 

generando impacto de sus 

actuaciones en otras 

unidades.  

 

   

    

       

- Gestión de 

recursos 

Utiliza los recursos 

financieros y materiales 

de la manera más 

eficientemente posible 

para obtener los resultados 

deseados. 

   

    

       

- Orientación al 

cliente 

Responde con rapidez y 

coherencia a las 

sugerencias, necesidades 

y reclamos de los 

estudiantes. 
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- Red de 

relaciones 

efectivas 

Gestiona y mantiene una 

amplia red de relaciones 

con personas clave dentro 

del instituto y del sector 

educativo 

 

   

    

       

- Negociación 

Concreta convenios de 

cooperación institucional 

y de prácticas 

preprofesionales en 

beneficio de los 

estudiantes y la 

comunidad. 

   

    

   

 

   

Competencias 

intratégicas 

- Comunicación 

Optimiza los procesos de 

comunicación efectiva del 

instituto con 

retroalimentación; para 

medir la satisfacción de 

los empleados. 

   

    

       

- Dirección de 

personas 

Asigna objetivos y tareas a 

las personas adecuadas 

para desempeñar una 

función, y planifica el 

seguimiento de su trabajo. 

   

    

       

- Delegación 

Delega la capacidad de 

tomar decisiones a los 

integrantes de su equipo y 

provee los recursos 

necesarios para lograr sus 

objetivos. 

   

    

       

- Coaching 

Identifica las áreas de 

mejora de sus 

colaboradores, y potencia 

el desarrollo de sus 

habilidades y capacidades 

profesionales. 
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- Trabajo en 

equipo 

Promueve un clima de 

colaboración y confianza 

entre los miembros de su 

equipo, y los estimula 

hacia el logro de 

objetivos. 

   

    

       

Competencias de 
eficacia personal 

- Liderazgo 

Influye en el 

comportamiento de sus 

colaboradores, 

animándolos, y 

motivándolos a conseguir 

los objetivos propuestos. 

   

    

       

- Resolución de 

problemas 

Analiza las causas de los 

problemas y los soluciona, 

innovando. 

   

    

       

- Proactividad 

Es emprendedor y con 

tendencia al cambio 

institucional. 

   

    

       

- Autogobierno 

Controla sus emociones y 

actúa de manera 

apropiada. 

   

    

       

- Gestión 

personal 

Sostiene el balance 

personal en situaciones de 

tensión y estrés. 

   

    

       

- Integridad 

Posee un comportamiento 

ético, íntegro y no 

discriminatorio. 

   

    

       

- Desarrollo 

personal 

Conoce sus puntos fuertes 

y débiles en el ámbito 

personal. 

   

    

       

 

 

________________________________ 

a 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

 

________________________________ 

 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 

 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) Relación 

entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 

entre la 
dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 
indicador 

y los 

ítems 

Relación 
entre el 

ítem y la 

opción 
de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

ti
ó
n

 I
n

st
it

u
ci

o
n

al
 

Gestión  

Humana 

- Admisión de 

personas 

Planifica la estrategia de recursos 

humanos para obtener una ventaja 

competitiva. 

   

    

       

Mejora la eficiencia en los procesos de 

selección de personas y prioriza la 

calidad de los candidatos. 

   

    

       

- Organización 

de personas 

Fomenta un sistema de gestión de 

desempeño más efectivo en calidad de 

aprendizaje y rentabilidad 

   

    

     

 

 

Cumple con la normativa legal y 

provisional en relación a los derechos 

laborales de sus colaboradores. 

   

    

       

Apoya una política de puertas abiertas, 

permitiendo sugerencias de los 

estudiantes y colaboradores. 

   

    

       

- Compensación 

y 

mantenimiento 
de personas 

Promueve un sistema de recompensas 

más equitativo que alinee objetivos 

individuales con empresariales. 

   

    

       

- Capacitación y 

desarrollo de 

personas 

Impulsa la satisfacción de las personas 

y minimiza el costo del ausentismo 

laboral. 

   

    

       

Controla la calidad en el aprendizaje 

de cada uno de sus colaboradores. 
   

    
       

- Evaluación de 

personas 

Está satisfecho con los formularios de 

evaluación del desempeño de sus 

colaboradores. 

   

    

       

Le otorgan un reconocimiento 

especial cuando en actividad de su 

función hace una mejora en su trabajo. 
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Gestión 

Financiera 

- Gestión del 

capital de 
trabajo 

Apoya la planificación de reinversión 

de utilidades del instituto, con el fin de 

mejorar la calidad educativa. 

   

    

    

 

 

 

  

Propone estrategias para la gestión del 

efectivo y la gestión de las cuentas por 

cobrar del instituto. 

   

    

       

El instituto cuenta con organismos de 

control que permita tener un 

inventario actualizado de los bienes 

que posee, incorporados como activos 

en los registros contables. 

   

    

       

- Estructura 

financiera y 

apalancamiento 

Aumenta la rentabilidad del instituto, 

para lograr la sostenibilidad en el largo 

plazo en beneficio de los estudiantes. 

   

    

       

Controla el riesgo en proyectos de 

inversión de inserción laboral y en 

activos del instituto. 

   

    

       

El sistema de contabilidad del instituto 

integra la información presupuestaria 

y financiera. 

   

    

       

- Financiación a 

largo plazo 

Disminuye las deudas a corto y largo 

plazo del instituto mediante 

soluciones innovadoras de 

financiamiento. 

   

    

       

El software del sistema de 

contabilidad del instituto posee su 

propia licencia y está formalmente 

diseñado. 

   

    

       

- Costo de 

capital 

Las instalaciones del instituto están 

adecuadas para su futura expansión. 
   

    
       

El instituto utiliza los estados 

financieros como herramienta para la 

toma de decisiones. 

   

    

       

 

 

 

 

 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestión institucional. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

Firma 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 
 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 

Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 

entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 

entre la 
dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 
indicador 

y los 

ítems 

Relación 
entre el 

ítem y la 

opción 
de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

ti
ó
n

 I
n

st
it

u
ci

o
n

al
 

Gestión  

Humana 

- Admisión de 

personas 

Planifica la estrategia de recursos 

humanos para obtener una ventaja 

competitiva. 

   

    

       

Mejora la eficiencia en los procesos de 

selección de personas y prioriza la 

calidad de los candidatos. 

   

    

       

- Organización 

de personas 

Fomenta un sistema de gestión de 

desempeño más efectivo en calidad de 

aprendizaje y rentabilidad 

   

    

       

Cumple con la normativa legal y 

provisional en relación a los derechos 

laborales de sus colaboradores. 

   

    

       

Apoya una política de puertas abiertas, 

permitiendo sugerencias de los 

estudiantes y colaboradores. 

   

    

       

- Compensación 

y 
mantenimiento 

de personas 

Promueve un sistema de recompensas 

más equitativo que alinee objetivos 

individuales con empresariales. 

   

    

       

- Capacitación y 

desarrollo de 

personas 

Impulsa la satisfacción de las personas 

y minimiza el costo del ausentismo 

laboral. 

   

    

       

Controla la calidad en el aprendizaje 

de cada uno de sus colaboradores. 
   

    
       

- Evaluación de 

personas 

Está satisfecho con los formularios de 

evaluación del desempeño de sus 

colaboradores. 

   

    

       

Le otorgan un reconocimiento 

especial cuando en actividad de su 

función hace una mejora en su trabajo. 
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Gestión 

Financiera 

- Gestión del 

capital de 
trabajo 

Apoya la planificación de reinversión 

de utilidades del instituto, con el fin de 

mejorar la calidad educativa. 

   

    

       

Propone estrategias para la gestión del 

efectivo y la gestión de las cuentas por 

cobrar del instituto. 

   

    

       

El instituto cuenta con organismos de 

control que permita tener un 

inventario actualizado de los bienes 

que posee, incorporados como activos 

en los registros contables. 

   

    

       

- Estructura 

financiera y 

apalancamiento 

Aumenta la rentabilidad del instituto, 

para lograr la sostenibilidad en el largo 

plazo en beneficio de los estudiantes. 

   

    

       

Controla el riesgo en proyectos de 

inversión de inserción laboral y en 

activos del instituto. 

   

    

       

El sistema de contabilidad del instituto 

integra la información presupuestaria 

y financiera. 

   

    

       

- Financiación a 

largo plazo 

Disminuye las deudas a corto y largo 

plazo del instituto mediante 

soluciones innovadoras de 

financiamiento. 

   

    

       

El software del sistema de 

contabilidad del instituto posee su 

propia licencia y está formalmente 

diseñado. 

   

    

       

- Costo de 

capital 

Las instalaciones del instituto están 

adecuadas para su futura expansión. 
   

    
       

El instituto utiliza los estados 

financieros como herramienta para la 

toma de decisiones. 

   

    

       

 

 

 

 

 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestión institucional. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

Firma 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 
 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 

Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 

entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 

entre la 
dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 
indicador 

y los 

ítems 

Relación 
entre el 

ítem y la 

opción 
de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

ti
ó
n

 I
n

st
it

u
ci

o
n

al
 

Gestión  

Humana 

- Admisión de 

personas 

Planifica la estrategia de recursos 

humanos para obtener una ventaja 

competitiva. 

   

    

       

Mejora la eficiencia en los procesos de 

selección de personas y prioriza la 

calidad de los candidatos. 

   

    

       

- Organización 

de personas 

Fomenta un sistema de gestión de 

desempeño más efectivo en calidad de 

aprendizaje y rentabilidad 

   

    

       

Cumple con la normativa legal y 

provisional en relación a los derechos 

laborales de sus colaboradores. 

   

    

       

Apoya una política de puertas abiertas, 

permitiendo sugerencias de los 

estudiantes y colaboradores. 

   

    

  

 

    

- Compensación 

y 
mantenimiento 

de personas 

Promueve un sistema de recompensas 

más equitativo que alinee objetivos 

individuales con empresariales. 

   

    

       

- Capacitación y 

desarrollo de 

personas 

Impulsa la satisfacción de las personas 

y minimiza el costo del ausentismo 

laboral. 

   

    

       

Controla la calidad en el aprendizaje 

de cada uno de sus colaboradores. 
   

    
       

- Evaluación de 

personas 

Está satisfecho con los formularios de 

evaluación del desempeño de sus 

colaboradores. 

   

    

       

Le otorgan un reconocimiento 

especial cuando en actividad de su 

función hace una mejora en su trabajo. 
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Gestión 

Financiera 

- Gestión del 

capital de 
trabajo 

Apoya la planificación de reinversión 

de utilidades del instituto, con el fin de 

mejorar la calidad educativa. 

   

    

       

Propone estrategias para la gestión del 

efectivo y la gestión de las cuentas por 

cobrar del instituto. 

   

    

   

 

   

El instituto cuenta con organismos de 

control que permita tener un 

inventario actualizado de los bienes 

que posee, incorporados como activos 

en los registros contables. 

   

    

       

- Estructura 

financiera y 

apalancamiento 

Aumenta la rentabilidad del instituto, 

para lograr la sostenibilidad en el largo 

plazo en beneficio de los estudiantes. 

   

    

       

Controla el riesgo en proyectos de 

inversión de inserción laboral y en 

activos del instituto. 

   

    

       

El sistema de contabilidad del instituto 

integra la información presupuestaria 

y financiera. 

   

    

       

- Financiación a 

largo plazo 

Disminuye las deudas a corto y largo 

plazo del instituto mediante 

soluciones innovadoras de 

financiamiento. 

   

    

       

El software del sistema de 

contabilidad del instituto posee su 

propia licencia y está formalmente 

diseñado. 

   

    

       

- Costo de 

capital 

Las instalaciones del instituto están 

adecuadas para su futura expansión. 
   

    
       

El instituto utiliza los estados 

financieros como herramienta para la 

toma de decisiones. 

   

    

       

 

 

 

 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestión institucional. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

Firma 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América - Chimbote, 2019. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 
 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 

Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 (
1

) 

C
as

i 
n
u
n

ca
 (

2
) 

A
 v

ec
es

 (
3

) 

C
as

i 
si

em
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
 (

5
) 

Relación 

entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 

entre la 
dimensión 

y el 

indicador 

Relación 

entre el 
indicador 

y los 

ítems 

Relación 
entre el 

ítem y la 

opción 
de 

respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

G
es

ti
ó
n

 I
n

st
it

u
ci

o
n

al
 

Gestión  

Humana 

- Admisión de 

personas 

Planifica la estrategia de recursos 

humanos para obtener una ventaja 

competitiva. 

   

    

       

Mejora la eficiencia en los procesos de 

selección de personas y prioriza la 

calidad de los candidatos. 

   

    

       

- Organización 

de personas 

Fomenta un sistema de gestión de 

desempeño más efectivo en calidad de 

aprendizaje y rentabilidad 

   

    

       

Cumple con la normativa legal y 

provisional en relación a los derechos 

laborales de sus colaboradores. 

   

    

       

Apoya una política de puertas abiertas, 

permitiendo sugerencias de los 

estudiantes y colaboradores. 

   

    

       

- Compensación 

y 
mantenimiento 

de personas 

Promueve un sistema de recompensas 

más equitativo que alinee objetivos 

individuales con empresariales. 

   

    

       

- Capacitación y 

desarrollo de 

personas 

Impulsa la satisfacción de las personas 

y minimiza el costo del ausentismo 

laboral. 

   

    

       

Controla la calidad en el aprendizaje 

de cada uno de sus colaboradores. 
   

    
       

- Evaluación de 

personas 

Está satisfecho con los formularios de 

evaluación del desempeño de sus 

colaboradores. 

   

    

       

Le otorgan un reconocimiento 

especial cuando en actividad de su 

función hace una mejora en su trabajo. 
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Gestión 

Financiera 

- Gestión del 

capital de 
trabajo 

Apoya la planificación de reinversión 

de utilidades del instituto, con el fin de 

mejorar la calidad educativa. 

   

    

       

Propone estrategias para la gestión del 

efectivo y la gestión de las cuentas por 

cobrar del instituto. 

   

    

       

El instituto cuenta con organismos de 

control que permita tener un 

inventario actualizado de los bienes 

que posee, incorporados como activos 

en los registros contables. 

   

    

       

- Estructura 

financiera y 

apalancamiento 

Aumenta la rentabilidad del instituto, 

para lograr la sostenibilidad en el largo 

plazo en beneficio de los estudiantes. 

   

    

       

Controla el riesgo en proyectos de 

inversión de inserción laboral y en 

activos del instituto. 

   

    

       

El sistema de contabilidad del instituto 

integra la información presupuestaria 

y financiera. 

   

    

 

 

     

- Financiación a 

largo plazo 

Disminuye las deudas a corto y largo 

plazo del instituto mediante 

soluciones innovadoras de 

financiamiento. 

   

    

       

El software del sistema de 

contabilidad del instituto posee su 

propia licencia y está formalmente 

diseñado. 

   

    

       

- Costo de 

capital 

Las instalaciones del instituto están 

adecuadas para su futura expansión. 
   

    
       

El instituto utiliza los estados 

financieros como herramienta para la 

toma de decisiones. 

   

    

       

 

 

 

 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificación del nivel de la gestión institucional. 

OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestión institucional. 

DIRIGIDO A: Los directivos del Instituto de Educación Superior América. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

     

 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : __________________________________________________________________ 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : __________________________________________________________________ 

 

Firma 

________________________________ 

Post firma 

DNI 
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CONFIABILIDAD 

Variación del coeficiente de confiabilidad 

 

Valor de escala Dimensión 

0,90 - 0,95 Muy alta 

0,70 - 0,89 Elevada 

0,50 - 0,60 Mediana 

0,25 - 0,35 Baja 

0 Nula 
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Cálculo de la Confiabilidad del instrumento 1 

 

 

Resumen de procesamiento 

 N % 

Casos Válido 45 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 45 100,0 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N.º de elementos 

,748 18 
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Cálculo de la confiabilidad del instrumento 2 

 

 

Resumen de procesamiento  

 N % 

Casos 

Válido 45 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 45 100,0 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N.º de ítems 

,720 20 
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Anexo 43:  

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE COMPETENCIAS DIRECTIVAS 

 Competencias directivas 

 Competencias estratégicas Competencias intratégicas Competencias de eficacia personal 

Sujeto ítem 1 ítem 2 ítem 3 ítem 4 ítem 5 ítem 6 ítem 7 ítem 8 ítem 9 ítem 10 ítem 11 ítem 12 ítem 13 ítem 14 ítem 15 ítem 16 ítem 17 ítem 18 

1 2 4 3 1 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 3 1 5 4 

2 1 4 2 1 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 2 1 4 5 

3 2 5 1 2 5 2 4 5 5 5 5 5 2 5 1 2 5 5 

4 3 3 3 2 5 5 2 5 5 4 4 4 4 3 3 2 5 4 

5 4 3 1 3 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 1 3 5 4 

6 1 4 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 2 5 5 

7 5 3 5 1 4 4 4 3 3 3 3 5 5 3 5 1 4 4 

8 3 4 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 4 

9 1 4 2 3 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 2 3 4 5 

10 1 5 3 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 5 3 3 3 1 

11 3 4 3 2 1 4 4 5 4 3 4 4 2 4 3 2 1 2 

12 4 5 5 2 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 2 4 4 

13 5 3 4 1 2 2 4 4 4 2 4 4 2 3 4 1 2 2 

14 4 5 1 2 1 3 4 5 4 3 4 4 1 5 1 2 1 4 

15 4 4 5 1 4 5 5 5 4 1 5 5 5 4 5 1 4 4 

16 1 3 3 1 5 5 5 5 5 4 5 2 5 3 3 1 5 5 

17 1 5 4 2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 2 4 4 

18 5 3 4 2 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 2 5 5 

19 4 4 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 3 5 5 

20 2 3 3 2 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 4 

21 1 5 3 1 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 1 4 4 
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22 3 4 2 3 3 4 4 4 4 3 2 4 5 4 2 3 3 4 

23 1 3 3 1 3 3 1 4 3 3 4 3 5 3 3 1 3 1 

24 3 4 1 3 5 5 5 5 4 1 4 3 1 4 1 3 5 3 

25 5 5 1 5 5 5 5 4 4 1 4 4 5 5 1 5 5 5 

26 5 4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 5 3 4 

27 2 4 3 2 4 5 1 4 4 1 3 1 5 4 3 2 4 5 

28 3 5 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 5 3 3 3 2 

29 3 3 2 3 4 4 5 2 2 2 2 4 4 3 2 3 4 4 

30 5 3 1 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 1 5 4 4 

31 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 3 

32 1 3 3 1 1 1 4 4 2 1 4 1 1 3 3 1 1 1 

33 5 4 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 5 4 4 

34 3 4 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 2 3 4 2 

35 4 5 2 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 5 2 4 2 4 

36 4 4 1 4 3 4 4 2 2 1 1 4 5 4 1 4 3 3 

37 2 5 2 2 5 3 5 4 5 3 2 4 3 5 2 2 5 4 

38 3 5 1 3 3 3 5 5 5 4 1 1 1 5 1 3 3 1 

39 5 2 1 2 4 4 5 4 4 4 3 3 3 2 1 2 4 3 

40 3 3 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 3 2 2 4 3 

41 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 3 3 4 3 

42 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 5 3 5 4 3 3 4 4 

43 2 4 2 2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 2 2 5 5 

44 3 5 3 2 4 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 2 4 1 

45 3 5 2 1 5 5 5 5 5 4 3 2 2 5 2 1 5 1 
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE GESTIÓN INSTITUCIONAL 

 

 

Gestión institucional 

Gestión humana Gestión financiera 

Sujeto 
ítem 

1 

ítem 

2 

ítem 

3 

ítem 

4 

ítem 

5 

ítem 

6 

ítem 

7 

ítem 

8 

ítem 

9 

ítem 

10 

ítem 

11 

ítem 

12 

ítem 

13 

ítem 

14 

ítem 

15 

ítem 

16 

ítem 

17 

ítem 

18 

ítem 

19 

ítem 

20 

1 3 3 2 4 3 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 

2 4 5 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 2 4 2 1 

3 3 4 2 5 4 2 2 5 4 2 2 5 4 2 2 2 2 5 1 2 

4 1 1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 

5 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 3 1 3 

6 5 3 4 4 3 2 4 4 3 2 4 4 3 3 2 2 1 4 3 2 

7 5 4 5 3 5 1 5 3 5 1 5 3 5 5 1 5 5 3 5 1 

8 2 4 3 4 5 2 3 4 5 2 3 4 5 5 2 3 3 4 5 2 

9 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 

10 3 3 1 5 3 3 1 5 3 3 1 5 3 3 3 1 1 5 3 3 

11 5 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3 4 3 2 

12 4 2 4 5 5 2 4 5 5 2 4 5 5 5 2 4 4 5 5 2 

13 1 1 5 3 4 1 5 3 4 1 5 3 4 4 1 5 5 3 4 1 

14 5 2 4 5 1 2 4 5 1 2 4 5 1 1 2 4 4 5 1 2 

15 3 3 4 4 5 1 4 4 5 1 4 4 5 5 1 4 4 4 5 1 

16 4 4 1 3 3 1 1 3 3 1 1 3 3 3 1 1 1 3 3 1 

17 4 4 1 5 4 2 1 5 4 2 1 5 4 4 2 1 1 5 4 2 

18 2 3 5 3 4 2 5 3 4 2 5 3 4 4 2 5 5 3 4 2 

19 3 1 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 2 2 3 4 4 4 2 3 

20 3 4 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 

21 2 3 1 5 3 2 2 5 3 1 1 5 3 3 1 1 1 5 3 1 
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22 1 2 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 2 2 3 3 3 4 2 3 

23 2 4 4 3 3 4 4 3 3 4 2 3 3 3 1 1 1 3 3 1 

24 3 3 3 4 1 3 3 4 1 3 3 4 1 1 3 3 3 4 1 3 

25 4 3 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 5 

26 4 5 5 4 2 5 5 4 2 5 5 4 2 2 5 5 5 4 2 5 

27 3 5 2 4 3 2 2 4 3 2 2 4 3 3 2 2 2 4 3 2 

28 4 2 3 5 3 3 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 3 3 

29 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 

30 5 1 5 3 1 5 5 3 1 5 5 3 1 1 5 5 5 3 1 5 

31 4 1 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 

32 5 2 4 3 3 4 4 3 3 2 1 3 3 3 1 1 1 3 3 1 

33 5 3 5 4 3 5 5 4 3 5 5 4 3 3 5 5 5 4 3 5 

34 2 4 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 2 2 3 3 3 4 2 3 

35 3 4 4 5 2 4 4 5 2 4 4 5 2 2 4 4 4 5 2 4 

36 3 3 4 4 1 4 4 4 1 4 4 4 1 1 4 4 4 4 1 4 

37 2 4 2 5 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 2 2 2 5 2 2 

38 1 4 3 5 1 3 3 5 1 3 3 5 1 1 3 3 3 5 1 3 

39 3 5 5 2 1 2 5 2 1 2 5 2 1 1 2 5 5 2 1 2 

40 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 

41 4 5 4 2 3 3 4 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 2 3 3 

42 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 

43 1 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 

44 5 3 3 5 3 2 3 5 3 2 3 5 3 3 2 3 3 5 3 2 

45 4 3 3 5 2 2 3 5 2 2 3 5 2 2 1 3 3 5 2 1 
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Anexo 5: Carta de presentación para solicitar acceso al Instituto 
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Respuesta a la carta de presentación por parte del Instituto 
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ANEXO 6 

ARTÍCULO CIENTÍFICO 

1. TÍTULO 

Competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior 

América, Chimbote – 2019 

2. AUTOR 

Vega Garcia Jefferson - jefvg17@gmail.com - Estudiante del Programa de Maestría en 

Administración de Negocios - MBA de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar 

Vallejo. 

3. RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre las 

competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación Superior 

“América”, Chimbote – 2019. Cuyo aporte es generar conciencia en los directivos sobre la 

efectividad organizacional, la cual depende de sus mayores habilidades duras.  

El tipo de estudio es no experimental y el diseño es correlacional. La población estuvo 

conformada por 45 directivos. Los instrumentos de medición fueron dos cuestionarios de 

escala tipo Likert, validados por jurado de expertos, obteniéndose una elevada confiabilidad. 

Los resultados demuestran que existe relación directa y significativa entre las competencias 

directivas y la gestión institucional del instituto. El estudio concluye que no necesariamente 

un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la 

gestión institucional del Instituto de Educación Superior América.  

4. PALABRAS CLAVE 

Competencias directivas, gestión institucional, gestión humana, gestión financiera 

habilidades duras. 

5. ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between managerial 

competencies and institutional management of the Higher Education Institute "America", 

mailto:jefvg17@gmail.com
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Chimbote - 2019. Whose contribution is to raise awareness among managers about 

organizational effectiveness, which depends on their hardest skills.  

The type of study is non-experimental and the design is correlational. The population 

consisted of 45 directors. The measurement instruments were two Likert scale 

questionnaires, validated by a jury of experts, obtaining a high reliability. The results show 

that there is a direct and significant relationship between managerial competencies and the 

institutional management of the institute. The study concludes that a differential in the level 

of development of managerial competencies does not necessarily affect the level of 

institutional management of the Higher Education Institute "America".  

6. KEYWORDS 

Management skills, institutional management, human management, financial management, 

hard skills. 

7. INTRODUCCIÓN 

En el ámbito internacional; Kaplan, Sorensen, y Klebanov (2007) refieren que los directivos 

con habilidades duras: agresividad, perseverancia y velocidad tienen más probabilidades de 

ser exitosos. En antecedente internacional; Garcés, Lizano y Morales (2018), cuyo artículo 

“Las competencias gerenciales y el desempeño laboral: de las autoridades de las 

Instituciones Estatales de Educación Superior del Cantón Ambato”. El estudio fue 

cuantitativo. La población fue de 89 personas. Se aplicó dos cuestionarios. Determinando 

una relación considerable entre variables. 

En el ámbito nacional; Zevallos (2016) expresó que la problemática en institutos es: la 

burocracia y la calidad. En antecedente nacional; Trujillo (2017), cuya tesis de maestría: 

“Competencias gerenciales y la gestión institucional de los institutos tecnológicos y 

pedagógicos públicos de Lima Metropolitana, 2016”, especifica la relación entre variables. 

El estudio es básico y el diseño correlacional. La muestra es 110 personas. Los dispositivos 

fueron dos cuestionarios. Concluye que las variables están considerablemente asociadas.  

En las bases conceptuales; Cardona, Chinchilla, y García-Lombardia, 2001 especifican que 

las competencias directivas son dichos comportamientos verificables que alcanzan el éxito 

en la dirección organizacional. Asimismo, el Ministerio de Educación (2019) sobre la 

gestión institucional menciona: “está referida a la capacidad del instituto de educación 
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superior para conducir la planificación estratégica, la administración de los procedimientos 

asociados a los recursos humanos, financieros e infraestructura con la finalidad de garantizar 

un servicio de calidad”. (p. 5) En referencia a la gestión humana Armas, Llanos y Traverso 

(2017) aportan así: “es responsabilidad de línea y función de staff, esto es fundamental 

porque las organizaciones siempre enfrentarán el problema del grado relativo de 

centralización y descentralización de sus áreas de actividades” (p. 56) Acerca de la gestión 

financiera, Córdoba (2016) afirma: “es aquella disciplina que se encarga de determinar el 

valor y tomar decisiones en la asignación de recursos, incluyendo adquirirlos, invertirlos y 

administrarlos” (p. 4). 

Consecuentemente se formula el problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre las 

competencias directivas y la gestión institucional del instituto? El estudio se justifica en su 

aspecto práctico porque de demostrarse que las variables se vinculan, los directivos tendrían 

en cuenta que la efectividad organizacional depende de sus mayores habilidades duras. 

Además, se justifica en su aspecto teórico, porque sugiere cuales son las competencias que 

contribuyen al desarrollo de la gestión institucional. En su aspecto social, potenciar la gestión 

institucional conllevaría a las instituciones educativas a ser reconocidas por sus stakeholders. 

De esta manera la investigación plantea como objetivo general: determinar la relación que 

existe entre las competencias directivas y la gestión institucional del Instituto de Educación 

Superior América – Chimbote, 2019. Subsecuentemente, el primer objetivo específico es 

identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas del instituto. El segundo, es 

identificar el nivel de desarrollo de la gestión institucional del instituto. El tercero, es 

determinar la relación que existe entre las competencias estratégicas y la gestión institucional 

del instituto. El cuarto, es determinar la relación que existe entre las competencias 

intratégicas y la gestión institucional del instituto. El quinto, es determinar la relación que 

existe entre las competencias de eficacia personal y la gestión institucional del instituto. 

Ulteriormente se define la hipótesis general de la investigación así: existe relación directa y 

significativa entre las variables del instituto.  

8. MÉTODO 

El estudio es no experimental y el diseño correlacional. La población es 45 directivos. Los 

instrumentos son cuestionarios validados por expertos, tienen elevada confiabilidad. Las 

hipótesis se contrastan con prueba chi-cuadrado y coeficiente de correlación de Spearman. 
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9. RESULTADOS 

Descripción de las variables de estudio 

Tabla 1 

Niveles de desarrollo de las competencias directivas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 2,2 

Medio 28 62,2 

Alto 16 35,6 

Total 45 100,0 

Fuente: Banco de datos 

La tabla 1, evidencia que el estado de desarrollo percibido de las competencias es medio. 

Tabla 2 

Niveles de desarrollo de la gestión institucional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 4,4 

Medio 23 51,1 

Alto 20 44,4 

Total 45 100,0 

Fuente: Banco de datos 

De la tabla 2, evidencia que el nivel percibido de desarrollo de la variable es medio. 

Contrastación de hipótesis general 

H1: Existe relación directa y significativa entre las competencias directivas y la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América – Chimbote, 2019. 

H∅: No existe relación directa y significativa entre las competencias directivas y la gestión 

institucional del Instituto de Educación Superior América – Chimbote, 2019. 
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Tabla 3 

Prueba de chi-cuadrado de la hipótesis general 

 
Valor Df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 10,909a 4 ,028 

Razón de verosimilitud 15,096 4 ,005 

Asociación lineal por lineal 3,657 1 ,056 

N.º de sucesos válidos 45   

 

De la tabla 3, se impugna la hipótesis nula y se admite la hipótesis general. 

Tabla 4  

Correlación de Spearman de competencias directivas y gestión institucional 

 
Competencias 

directivas 

Gestión 

institucional 

Rho de 

Spearman 

Competencias 

directivas 

Coeficiente de correlación 1,000 ,517** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 45 45 

Gestión 

institucional 

Coeficiente de correlación ,517** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De la tabla 4, según Hernández-Sampieri, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017); es una 

correlación positiva media; es decir, existe relación directa y significativa entre las variables. 

10. DISCUSIÓN 

En correspondencia al objetivo general, mediante la prueba chi-cuadrado se admite la 

hipótesis general. De igual forma, el coeficiente de correlación de Spearman confirma su 

asociación directa y significativa.  Hernández-Sampieri et al. (2017) especifica que es una 
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correlación positiva media, interpretándose así: no necesariamente un diferencial del nivel 

de las competencias directivas afecta a la otra variable. En conclusión, no necesariamente 

un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la otra 

variable. En concordancia al primer objetivo específico, resulta que: el estado percibido de 

desarrollo de las competencias es medio. Según lo planteado por Kaplan et. al (2007) sobre 

el éxito, se concluye que debido a que el nivel percibido por los mismos directivos del 

Instituto América acerca del desarrollo de sus competencias es medio; éstos tienen menores 

probabilidades de éxito laboral. En correlación al segundo objetivo específico, evidencia 

que: el estado percibido de desarrollo de la gestión institucional es medio. Según Verganti 

(2011), se concluye que debido a que los directivos del Instituto América perciben un nivel 

de desarrollo medio de su propia gestión institucional; el instituto está afrontando un proceso 

intermedio de creación de significado para sus stakeholders. 

En afinidad al tercer objetivo específico, por la prueba chi-cuadrado; se acepta la primera 

hipótesis específica. De igual manera, el coeficiente de correlación de Spearman confirma 

su asociación directa y significativa. Según Hernández-Sampieri et al. (2017) es una 

correlación positiva media. Se concluye que no necesariamente un diferencial del nivel de 

desarrollo de las competencias estratégicas afecta el nivel de la otra variable. En reciprocidad 

al cuarto objetivo específico, se obtiene por medio de la prueba chi-cuadrado aceptar la 

hipótesis nula. De igual forma, el coeficiente de correlación de Spearman confirma que no 

hay asociación directa y significativa. Según Hernández-Sampieri et al. (2017) es una 

correlación negativa muy débil. Se concluye que un diferencial del nivel de desarrollo de las 

competencias intratégicas no afecta el nivel de la otra variable. En analogía al quinto objetivo 

específico, por intermedio de la prueba chi-cuadrado se acepta la tercera hipótesis específica. 

De igual modo, el coeficiente de correlación de Spearman constata su asociación directa y 

débilmente significativa. Según Hernández-Sampieri et al. (2017) es una correlación positiva 

débil. Se concluye que un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias de eficacia 

personal no afecta el nivel de la otra variable. Y según Kaplan et al. (2007), sobre que las 

habilidades blandas son innecesarias a largo plazo y poseen menores probabilidades de éxito 

en su gestión; se infiere que las competencias intratégicas y de eficacia personal no son 

indispensables a través del tiempo; siendo las competencias estratégicas las más importantes. 
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11. CONCLUSIONES 

- No necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas 

afecta el nivel de la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América. 

- Los directivos del instituto tienen menores probabilidades de éxito en su gestión. 

- El Instituto de Educación Superior América está afrontando un proceso intermedio de 

creación de significado para sus stakeholders. 

- No necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias estratégicas 

afecta el nivel de la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América. 

- Un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel 

de la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América. 

- Un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias de eficacia personal no afecta 

el nivel de la gestión institucional del Instituto de Educación Superior América. 

- Las competencias intratégicas y de eficacia personal no son indispensables a través del 

tiempo; siendo las competencias estratégicas las más importantes para la gestión 

institucional de instituciones de educación superior. 
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