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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior
“América”, Chimbote - 2019. Asimismo, se abordan los fundamentos tedricos de las
competencias directivas, comparandose dos propuestas originarias de la psicologia positiva
y la antropologia filos6fica. Continuamente, se considera el analisis teorico institucional, sus

etapas y los principales aportes tedricos para organizaciones.

El tipo de estudio es no experimental y el disefio es correlacional transeccional. La poblacion
estuvo conformada por 45 directivos. Los instrumentos de medicion 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 relacion directa y
significativa entre las competencias directivas y la gestion institucional del instituto. De igual
manera, las competencias estratégicas y de eficacia personal presentan relacion directa y

significativa con la gestion institucional.

El estudio concluye que no necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las
competencias directivas afecta el nivel de la gestion institucional del Instituto de Educacion
Superior América. Ademas, se infiere que: las competencias intratégicas y de eficacia
personal no son indispensables a través del tiempo; siendo las competencias estratégicas las

mas importantes para la gestion institucional de instituciones de educacion superior.

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

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.



. INTRODUCCION

En un mundo hiperconectado que se encuentra en la busqueda constante del éxito
organizacional. “El rol de los gerentes en el sistema econdmico se destaca y se discute dentro
del contexto de la investigacion econdmica y organizativa” (Augier y Teece, 2009, p.410).
Las nuevas tecnologias permiten nuevas formas de organizacion de empresas (Cardona,
Chinchilla, y Garcia-Lombardia, 2001); las cuales poseen un conjunto de elementos
organizativos (capacidades de gestion, capital humano, auditoria interna, relaciones
laborales y cultura organizacional) cuyo impacto mejora el desempefio organizacional
(Carmeli y Tishler, 2004). En referencia al aporte del capital humano, “las practicas
especificas y generales de talento humano en creacion de redes para el equipo de alta
gerencia estan significativamente relacionadas con el desempefio de la empresa” (Collins y
Clark, 2003, p.749). Asimismo, el progreso de las personas tiene como vision el aprendizaje
de habilidades profesionales de los directivos para una evolucién permanente dentro de la

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

En el ambito internacional, The Carnegie Foundation auspici6é una investigacion realizada
por Mann (1918); cuyos resultados estiman que el 85% del éxito laboral se relaciona a las
habilidades blandas como: caracter, juicio, eficiencia y comprension de las personas vy 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 mas
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
contratacion. Una vez que los candidatos poseen ese nivel de habilidades y son contratados,
sus mayores habilidades blandas son irrelevantes a largo plazo. Ademas, exponen una
clasificacion 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 termino recursos humanos no debe utilizarse; porque
simplemente son personas. Ademas, priorizd las habilidades blandas en empresas de
internet; como son: conocer a los demas, los valores personales y colectivos, la empatia, el
apoyo a los compafieros, tener pensamiento critico. Asimismo, animé a las principales
empresas de Iberoamérica a contratar a personas con un perfil distinto al establecido,

debiendo ser creativas y cultas. Y rememord: “La cultura no es el campo donde el juego



empresarial toma lugar, sino la esencia de la actividad”. (Como fue citado en Zamorano,
2018). Las empresas se dirigen hacia una gestion humana moderna. La capacitacion, cambia
por aprendizaje; siendo mas importante que la motivacién y el clima laboral. Ademas, hay
cambios importantes en el rol estratégico de la gestion humana como parte de los objetivos
estratégicos del negocio. Los jefes y lideres son los que disefian, desarrollan, implementan y
evalUan su gestion de personas. (Sulopulos, 2016)

Los tedricos de la gestion institucional consideran que el estilo de Steve Jobs es una
excepcion para la administracion; por la creacion 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 gestion institucional no esta adaptada a la cultura y a las humanidades, porque no son
medibles y no son codificables en procesos; dependen de la persona. Jobs ensefié que los
gerentes son personas con una vision personal del mundo, desarrollada a través de afios de
investigacion y exploracién en la vida. Ningun 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 esta 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 educacion
(graduados), investigacion (publicaciones) y transferencia de conocimientos (patentes,
escisiones, eventos publicos, etc.)” (Agasisti, 2017, p. 187). Segun Adamu, Soon y Ahmad
(2017), entre los factores que afectan la eficiencia en instituciones de regiones como China,
Estados Unidos, Japon, Italia, Espafia, Tailandia y Africa son: el financiamiento, el tamafio,
y el enfoque geografico (huelgas y acciones industriales). Estos factores estan en relacién
directa o inversa con su eficiencia. En México, Zermefio, Armenteros, Sologaistoa y
Villanueva (2014), opinan que las instituciones no han potenciado las competencias en los
docentes sobre funcion directiva. Ademas, enumera las competencias importantes como las
estratégicas: “gestion de recursos, vision de negocio y red de relaciones efectivas” (Zermefio
et al., 2014, p.32, parr.2). Las intratégicas: “trabajo en equipo, liderazgo y direccion de
personas” (Zermefio et al., 2014, p.32, parr.3). Y eficacia personal: “integridad, resolucion

de problemas y desarrollo personal” (Zermefio et al., 2014, p.33).



En el ambito nacional, las reformas educativas actuales son la Nueva Ley Universitaria
(2014) y la Ley de institutos (2016). Zevallos (2016), expresé que la probleméatica en los
institutos es: la burocracia como la causa principal de no crear nuevas carreras técnicas con
mayor participacion en el mercado laboral, ocasionando una brecha en la demanda nacional
de técnicos; y la calidad, debido a recién estar implementandose un nuevo proceso evaluador.
Flores (2018) describe dicho proceso evaluador de institutos peruanos, en sus cuatro etapas:
verificacion presencial, el licenciamiento, plan de adecuacion y denegacién de solicitud. Los
institutos licenciados reflejan calidad en: gestion institucional y académica, infraestructura
fisica, equipamiento, bibliotecas, laboratorios, personal idoneo y prevision econdmica-
financiera. De acuerdo al padron de instituciones educativas publicado por el Ministerio de

Educacién (2019), en la region Ancash hay 18 institutos superiores tecnoldgicos privados.

A continuacion, se describe un diagnoéstico situacional del instituto. En correspondencia a
las competencias directivas se percibe un bajo nivel en las competencias: vision de negocio
(estratégicas), direccion de personas (intratégicas) y resolucion 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: gestién de recursos (estratégicas), liderazgo (intratégicas) e integridad

(personal).

En pertinencia a la gestion institucional del instituto, se percibe en términos de gestion
humana y gestion financiera. En la gestion 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 politicas de: compensacion, aprendizaje y
evaluacion de personas. En la gestion financiera, se puede observar lo siguiente: aumento en
el porcentaje de reinversion de utilidades, disminucion de la rentabilidad, disminucion del
riesgo en proyectos de inversion y activos, eficiente administracion de activos y pasivos. En
efecto el nivel de gestidn financiera del instituto es medio. Después del analisis previo, se
estima que ambas variables estdn en el mismo nivel y existe la probabilidad que estén

vinculadas significativamente.

A continuacion, se describen los antecedentes internacionales con la finalidad de realizar
una recopilacion de los trabajos relacionados mas importantes. Aristimufio, Guaita y
Rodriguez (2011) desarrollaron la investigacion nominada “Las competencias gerenciales

en la gestion de instituciones de educacion superior”, cuya meta es estudiar las competencias



requeridas por los directivos. La muestra se adaptd a 69 personas. El dispositivo fue un
cuestionario con 25 items. Exponiendo que, las competencias requeridas para directivos son:

de caréacter 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 indagacion
permite conocer las competencias para la gestion. El tipo de trabajo es cualitativa
colaborativa. La muestra fue acondicionada a 6 personas. El dispositivo de medicion fue un
cuestionario contentivo de dos partes. Describiendo competencias como: desarrollo y
direccion de personas, y disposicion hacia los resultados.

Matos y Caridad (2009), en su estudio “Competencias gerenciales y desempefio laboral de
autoridades en Universidades Nacionales Experimentales™, el cual determind la relacién
entre variables. El tipo de indagacion fue correlacional. El universo fue 818 personas. El
muestreo probabilistico estratificado fue 256 personas. El instrumento aplicado fue un

cuestionario con 64 items. Concluyendo una alta asociacion de las variables.

Chéavez, De las Salas y Bozo (2015), elaboraron el articulo “Competencias gerenciales y
desempenio laboral en empresas aseguradoras”, para hallar un nexo entre variables. El
articulo fue correlacional. El disefio fue no experimental transeccional. EI universo fueron 9
personas. Se aplicé como instrumento dos cuestionarios. Resultando una correspondencia
fuerte y positiva entre variables. Ademas, las clases de competencias son: las cognitivas, de

logro, eficiencia personal, de gestion y las centrales.

Garcés, Lizano y Morales (2018), disefiaron el trabajo denominado “Las competencias
gerenciales y el desempefio laboral: de las autoridades de las Instituciones Estatales de
Educacion Superior del Canton Ambato”. El articulo fue cualitativo-cuantitativo,
exploratorio. El conjunto universal fueron 89 personas. Se aplicdé como instrumento dos

cuestionarios. Determinando una correlacién considerable entre variables.

Seguidamente, se mencionan antecedentes nacionales que se han utilizado como un marco
referencial para una mayor comprension de las variables de estudio. Trujillo (2017), condujo
la averiguacion: “Competencias gerenciales y la gestion institucional de los institutos
tecnoldgicos y pedagdgicos publicos de Lima Metropolitana, 2016, especificando la
relacién existente entre variables. La clase de tesis fue basica. El planteamiento fue no

experimental correlacional. La muestra seleccionada fueron 110 personas. Los dispositivos



fueron dos cuestionarios. Exponiendo que ambas variables estan considerablemente

asociadas.

Garcia (2016), en el estudio denominado “Competencias gerenciales y habilidades sociales
en el clima organizacional de las Ugels de Lima Metropolitana” tuvo como propdsito definir
la correspondencia de la primera variable autonoma y las dos siguientes subordinadas. La
poblacién fueron 780 personas. La muestra estuvo figurada por 110 personas. El disefio fue
no experimental correlacional transaccional. Los instrumentos de medicion fueron tres
cuestionarios. Concluyendo entre las variables independiente y dependientes una regresion

significativa.

Alvarez (2017), cuyo informe de maestria nombrado “Competencias gerenciales y la gestion
administrativa en instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016”. El estudio fue
correlacional no experimental, tuvo como finalidad establecer la asociacion entre variables.
La poblacion fue de 157 personas. La muestra estuvo significada por 112 personas de forma
intencional, no probabilistica. Los instrumentos de medicion fueron dos cuestionarios. Se

concluye que las variables tienen una correlacion directa.

Godenzi (2017), en el tratado denominado “Gestion institucional y cultura organizacional
del Instituto Superior de Formacion Pedagdgica Publica - 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 probabilistica intencional. Se aplic6 como instrumento dos

cuestionarios. Finiquitando en una asociacién moderada entre las variables.

Enriquez (2017), a través de su apartado titulado “Gestion institucional y su influencia en el
mejoramiento continuo del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico CETCOI en la
provincia de La Convencién Cusco, afio 2017”, para determinar una vinculacion 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.

Nufez y Diaz (2017), realizaron la investigacion llamada “Perfil por competencias
gerenciales en directivos de instituciones educativas”, cuyo objetivo es disefiar un perfil de

competencia basado en normas internacionales de calidad. La poblacién seleccionada de las



de tres regiones del norte del pais totaliza 71132 personas. La muestra de estudio la
conformaron 340 personas. EI método fue la encuesta. El instrumento es un temario de 33
reactivos. Precisando las competencias: autodireccion, liderazgo, iniciativa, creatividad,

vision de futuro y la gestion del cambio.

Subsiguientemente, se abordan los fundamentos tedricos que sustentan la primera variable
denominada competencias directivas. En este sentido se compara dos propuestas originarias

de la psicologia positiva y la antropologia filosofica respectivamente.

En la propuesta de la psicologia positiva, para Peterson y Seligman (2004) son las fortalezas
del caracter las que impulsan el desarrollo de las virtudes; Richardson y Guignon (2008)
recalcan que la virtud se alcanza mediante las fortalezas del carcter. Mientras que, desde la
perspectiva antropologica, las virtudes son las bases para potenciar cualquier competencia
(Cardona y Garcia-Lombardia, 2005). Ambas propuestas presentan enfoques distintos sobre

la posicion primigenia de las virtudes y las competencias.

Continuamente, se aborda el andlisis tedrico 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) desarrollé la teoria institucional
para organizaciones, también llamada viejo institucionalismo; basandose en los conceptos
de Barnard (como se cité en McNally, 2018), entendi6 que la estructura organizacional se
adapta en reaccion a las caracteristicas 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 afios sesenta y setenta llevo a
muchos [...]. Esta migracién indujo un cambio en la agenda de investigacién dentro
de la teoria de la organizacion, ya que las escuelas de negocios prefieren concentrar
sus resultados de investigacion y ensefianza en empresas, mercados, liderazgo y

cuestiones de gestion del sector privado (p. 1679)

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

definicion, los modelos y su clasificacion segln diversos autores.



McClelland (1973) define implicitamente las competencias como “las habilidades para saber
lo que esté 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 direccion organizacional. Los tres
aspectos de dirigir: resultados, potenciar personas y autodireccion 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 Garcia-
Lombardia (2005) postulan tres grupos de competencias directivas: de negocio,
interpersonales y personales. Palaima y Skarzauskiené¢ (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. Mas adelante, se abordan las bases

conceptuales de la gestion institucional.
Segun el Ministerio de Educacion (2019), lo define:

Esté referida a la capacidad del instituto de educacién superior para conducir la
planificacion estratégica, la administracion de los procedimientos asociados a los
recursos humanos, recursos financieros, equipamiento e infraestructura, asi 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 definicion converge en que la gestion institucional es la capacidad para la planificacion
estratégica y la administracion de los recursos, con sus diversos procesos administrativos.
Actualmente algunos términos estan en desuso, y son reemplazados por términos modernos
como: planificacion estratégica, gestion humana, gestion financiera y administracion de

inventarios.

Para Dessler (2015), cualquier compafiia necesita que sus politicas y actividades de gestion
de personas tengan pertinencia con sus objetivos estratégicos generales. De esta forma, la
planificacion estratégica se vincula con la gestion humana a través de tacticas en recursos

humanos. Con respecto a la administracion de inventario, Besley y Brigham (2016), afirman



que es una funcion de la administracion financiera. Por consiguiente, este estudio considera:

gestion humana y la gestion financiera.

A continuacion, se describe la definicion de la primera dimensién de la variable gestion

institucional.
Armas, Llanos y Traverso (2017) aportan asi:

El concepto bésico de la gestion humana es responsabilidad de linea y funcion de
staff, esto es fundamental porque las organizaciones siempre enfrentaran el problema
del grado relativo de centralizacion y descentralizacion de sus areas de actividades.
Esta vision busca cambiar el paradigma de la fuerte tendencia de las organizaciones
tradicionales hacia la centralizacion y concentracion de la prestacion de servicios a

las demaés areas empresariales. (p. 56)

Armas et al. (2017) sostienen que la gestion humana sea cuantificada en indicadores por
cada proceso que la incluye, los cuales son: admision, organizacion, compensacion y
mantenimiento, capacitacion y desarrollo, y evaluacion de personas. Periédicamente se
generara un historial a nivel de empresa y pais. Debiéndose estandarizar las formulas de los

indicadores como: capacitacion, siniestralidad laboral, rotacion de personal y ausentismo.

Diaz, Cardona, y Aguirre (2014) concluyen que: la gestién humana debe considerar de una
persona después de la experiencia y su evaluacién individual-colectiva; a sus valores y

creencias porque es subjetivo a su productividad.

A continuacion, se describe la definicion de la segunda dimension de la variable gestidn

institucional.
Cordoba (2016) afirma:

La gestion financiera es aquella disciplina que se encarga de determinar el valor y
tomar decisiones en la asignacién de recursos, incluyendo adquirirlos, invertirlos y
administrarlos. Es asi como la gestidn 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, utilizacion y control. (p. 4).

Es imprescindible que la gestion financiera sea diagnosticada mediante indicadores, que son:
la informacion financiera de cada cuenta del estado financiero (Cérdoba, 2016). La gestidn

financiera incluye los siguientes procesos; que a continuacion se describen respectivamente.



La gestion 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
(Cordoba, 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 utilizacion 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 (Cérdoba,
2016, p. xvii).

“Las inversiones a largo plazo, se refiere a la gestion del activo fijo, que es la propiedad
planta y equipo, con la evaluacion de su conveniencia y la programacion de su adquisicion”
(Cdrdoba, 2016, p. xvii).

“La financiacion a largo plazo, incluye las fuentes internas y externas de financiacion de la
empresa, que se ven reflejadas en las cuentas del pasivo a largo plazo, capital y superavit”
(Cdrdoba, 2016, p. xviii).

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

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

(Cdrdoba, 2016, p. xviii).

“Los dividendos, tiene que ver con la remuneracion 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” (Cordoba, 2016, p. xviii).

Después de haber analizado con profundidad y comprendido la importancia de las bases
tedricas y conceptuales de las variables; incluyendo sus dimensiones e indicadores. Se
formula el problema general asi: ¢;Cual es la relacion que existe entre las competencias
directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América — Chimbote,
2019?

A continuacion, se formulan los problemas especificos: el primero, es: ¢(Cual es el nivel de
las competencias de los directivos del instituto? El segundo, es: ¢ Cudl es el nivel de la gestion

institucional del instituto? El tercero, es: ¢(Cual es la relacién que existe entre las



competencias estratégicas y la gestion institucional del instituto? El cuarto, es: ¢Cudl es la
relacion que existe entre las competencias intratégicas y la gestion institucional del instituto?
El quinto, es: ¢Cudl es la relacion que existe entre las competencias de eficacia personal y la

gestion institucional del instituto?

En este modo el estudio se justifica en su aspecto practico por el fin de demostrar que las
variables se vinculan, asi los directivos tendrian en cuenta que la efectividad organizacional
depende de sus mayores habilidades duras. Esto conlleva a una mejora en cada aspecto de
su gestion humana y gestion financiera. Y, por ende, se obtiene un mayor nivel de gestion
institucional. Ademas, esta investigacion se justifica en su aspecto tedrico, porque sugiere
cuales son las competencias que contribuyen en el desarrollo positivo de la gestion
institucional. En su aspecto social, la investigacion enfatiza que potenciar la gestion
institucional conllevaria a un cambio institucional de las organizaciones educativas y a ser

reconocidas legitimamente por sus stakeholders.

De esta manera la investigacion plantea como objetivo general: determinar la relacion que
existe entre las competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion
Superior América — Chimbote, 2019. Subsecuentemente, se proponen los objetivos
especificos: el primero, es identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas
del instituto. El segundo, es identificar el nivel de desarrollo de la gestion institucional del
instituto. El tercero, es determinar la relacion que existe entre las competencias estratégicas
y la gestion institucional del instituto. EI cuarto, es determinar la relacion que existe entre
las competencias intratégicas y la gestidn institucional del instituto. El quinto, es determinar
la relacion que existe entre las competencias de eficacia personal y la gestién institucional

del instituto.

Ulteriormente se define la hipétesis general de la investigacion asi: existe relacion directa y
significativa entre las competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de
Educacion Superior América — Chimbote, 2019. Asimismo, se enuncian las siguientes
hipotesis especificas de la investigacion, siendo la primera: existe relacion entre las
competencias estratégicas y la gestion institucional del instituto. Con respecto al cuarto
problema especifico se afirma que la segunda, es: existe relacién entre las competencias
intratégicas y la gestion institucional del instituto. En correspondencia al quinto problema
especifico, se infiere que la tercera, es: existe relacion entre las competencias de eficacia

personal y la gestién institucional del instituto.
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Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo es cuantitativo no experimental. Para Hernandez-Sampieri, Méndez, Mendoza y
Cuevas (2017), los estudios “no experimentales implican investigacion que se efectua sin

manipular deliberadamente variables” (p. 107).

El disefio es correlacional transeccional, ya que se utilizan “para conocer la relacion o grado
de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en determinado contexto
[...], al evaluar el grado de asociacion entre las variables, miden cada una, y después

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

Asimismo, explican: “los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo tnico” (Hernandez-Sampieri et al., 2017, p. 109).

Graficamente se simboliza:

Momento o periodo tinico

X—Y
r

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

investigacion” por Hernandez-Sampieri et al. (2017)
Donde:

Xy Y: Visualizaciones de variables 1 y 2

r: Correlaciéon
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable competencias directivas
: - N : . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
medicion
Vision de negocio
Orientacion interfuncional
. Gestion de recursos
Estratégicas . — _
Orientacion al cliente
Red de relaciones efectivas | Ordinal
Negociacion
(%2}
< _ _ _ o Comunicacion Alto
g Son dichos comportamientos | Las competencias directivas —
o . . . Direccion de personas (68-90)
5 verificables que alcanzan el |se miden mediante sus - —
@ . I L Intratégicas Delegacion
o éxito en la direccion | &mbitos: estratégicos, . )
e . . . . Coaching Medio
I organizacional. intratégicas y de eficacia Traba i (43-67)
rabajo en equipo -
qé— (Cardona et al., 2001) personal. i J auip
S Liderazgo
O — .
Resolucién de problemas Bajo
Proactividad (18-42)

Eficacia
personal

Autogobierno

Gestion personal

Integridad

Desarrollo personal
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable gestion institucional

. L Definicion . . . Escala de
Variable Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicién
Admisidn de personas
Organizacién de personas
Gestidn Compensacion y mantenimiento de personas
humana
Capacitacion y desarrollo de personas Ordinal
T P - —
S Capacidad para |a planificacic La gestion Evaluacion de personas Alto
S apacida palra :p_ar_w |caf;!ond institucional se (74-100)
= estratégicay la administracion de | .o e e _ _ _
2z los recursos, con sus diversos . : Gestion del capital de trabajo :
3= L dos dimensiones: Medio
S procesos administrativos. -
2| (Ministerio de Educacién, 2019) | 9estion humanay it fira s (47-73)
3 gestion financiera structura financiera y apalancamiento
Bajo
Gestion | Gestion de inversiones a largo plazo (20-46)
financiera

Financiacion a largo plazo

Costo de capital
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2.3. Poblacién muestra y muestreo

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

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

La poblacion estuvo simbolizada por 45 directivos del instituto. Segun Hernandez-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 poblacién”

(p.128).
Seguidamente, se visualiza la distribucion de los directivos en la organizacion.
Tabla 3

Poblacion de directivos del Instituto de Educacion Superior América

Areas del consejo asesor N.° personas

Consejo directivo 15
Consejo institucional 10
Consejo consultivo 20

Total 45

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

Hernandez-Sampieri et al. (2017), consideran al instrumento de mediciébn como una
herramienta empirica para evaluar un concepto o variable. Los instrumentos adoptan

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

Hernandez-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 informacion sobre diversas variables o conceptos y es aplicado a una
0 mas personas en diferentes contextos” (p.155). A continuacion, se describen los

instrumentos.

El cuestionario 1, competencias directivas, contiene 18 items distribuidos asi: competencias
estratégicas (6), intratégicas (5) y de eficacia personal (7); cuyos items almacenaron
categorias 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, gestion institucional, contiene 20 items distribuidos asi: gestion humana
(10) y gestion financiera (10), cuyos items almacenaron categorias tipo Likert (1 = Nunca,
2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre). Seguidamente se muestran sus

fichas técnicas. VVéase Anexo 3.

Segun Hernandez-Sampieri et al. (2017)

Todo instrumento de recoleccion de los datos debe cubrir dos requisitos
indispensables: confiabilidad y validez [...], la confiabilidad de un instrumento se
refiere al grado en que su aplicacion 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 medicién representa al concepto o variable medida (p. 176)

La validacion de contenido se demostré mediante la aprobacion por expertos (véase Anexo
4, 5y 6). Se calculo la confiabilidad del instrumento cuyo coeficiente es de elevada
confiabilidad (véase Anexo 7), por consiguiente, el instrumento es aplicable (véase Anexo
8). Se calculd la confiabilidad del instrumento gestion institucional, cuyos resultados, su
coeficiente es de elevada confiabilidad (véase Anexo 7), por consiguiente, el instrumento de

medicion es aplicable (véase Anexo 9).
2.5. Procedimiento

El estudio, se estructurd en dos etapas: La primera, mediante revision bibliogréfica con el
proposito de disefiar un marco referencial y un cuerpo teérico, los cuales contuvieron a los
antecedentes, las teorias relacionadas y los enfoques conceptuales de las dos variables.
Asimismo, se formula los problemas, objetivos e hipotesis. La segunda, aborda un proceso
metodoldgico, el cual define el tipo y disefio de estudio, operacionalizando variables hasta
la elaboracion de los items y establecimiento de su escala de medicion. Se realiza un censo
a la poblacién, donde se aplican los instrumentos de medicién (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 informacion.
2.6. Métodos de analisis de datos

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

variable. Primero, se realizé la estadistica descriptiva, tabulando las distribuciones de
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frecuencias de cada variable. En segundo lugar, se calculd la estadistica inferencial, en
pruebas de hipotesis general y especificas; utilizando pruebas de chi-cuadrado. Ademas, en
su contrastacion, el coeficiente de correlacion de Spearman. Contemplandose la variacion
de dicho coeficiente en la tabla 4. Por ultimo, se interpreta las nuevas informaciones logrados

por intermedio de la aplicacion SPSS 25.
Tabla 4

Variacion de coeficiente de Spearman

Variaciones
-1.00 = (-) perfecta

-0.90 = (-) muy fuerte
-0.75 = (-) considerable
-0.25 = (-) débil

-0.10 = (-) muy debil
0.00 = No existe correlacion
0.10 = (+) muy débil
0.25 = (+) débhil

0.50 = (+) media

0.75 = (+) considerable
0.90 = (+) muy fuerte
1.00 = (+) perfecta

Fuente: Hernandez-Sampieri et al. (2017)
2.7. Aspectos éticos

El estudio cumple con los estandares 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. Ademas, acredita la autoria de la creacion de los
dispositivos de medicion. 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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I11. RESULTADOS
3.1. Descripcidn 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 estan en un nivel medio
de desarrollo. En sintesis, el estado de desarrollo percibido de las competencias es medio.

Subsecuentemente, se contempla la organizacién de frecuencias de la gestion institucional.

Tabla 6

Niveles de desarrollo de la gestién 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 percepcion de los directivos posee una tendencia a niveles medio y alto de desarrollo
de la gestion institucional, con predominancia del nivel medio. En consecuencia el nivel

percibido de desarrollo de la variable es medio.
3.2. Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis General

H1: Existe relacion directa y significativa entre las competencias directivas y la gestion

institucional del Instituto de Educacion Superior América — Chimbote, 2019.

Hg: No existe relacion directa y significativa entre las competencias directivas y la gestion

institucional del Instituto de Educacion Superior América — Chimbote, 2019.
Tabla 7

Prueba de chi-cuadrado de la hipotesis general

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,9092 4 ,028
Razén de verosimilitud 15,096 4 ,005
Asociacion lineal por lineal 3,657 1 ,056

N.° de sucesos validos 45

De la tabla 7, la prueba de chi-cuadrado nos ensefia que la significancia es “0,02”, siendo
inferior a <“0,05”. Por esta razon, se impugna la hipotesis nula 'y se admite la hipotesis general,
la cual formula: existe relacion directa y significativa entre las competencias directivas y la

gestion institucional del instituto.
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Tabla 8

Correlacion de Spearman de competencias directivas y gestion institucional

Competencias Gestion
directivas institucional
Coeficiente de correlacion 1,000 517"
Competencias ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
directivas
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de correlacion 517" 1,000
Gestion o
o Sig. (bilateral) ,000
institucional
N 45 45
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 9

Distribucién de contingencia de competencias directivas y gestion institucional

Gestion institucional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 1 0 1
Bajo
% del total 0,0% 2,2% 0,00  2,2%
. Recuento 1 26 1 28
Competencias .
L Medio
directivas % del total 2,2% 57,8% 22%  62,2%
Recuento 0 12 4 16
Alto
% del total 0,0% 26,7% 8,9% 35,6%
Recuento 1 39 5 45
Total
% 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 variacion segin Herndndez-Sampieri et al. (2017); existe una
correlacion positiva media. Ademas, la significancia es “0,00”, y es inferior a <“0,05”. Por
tanto, se determina que hay relacion directa y significativa entre las variables. La tabla 9 es

una distribucion de contingencia con el grado de relacion entre variables.
Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion directa y significativa entre las competencias estratégicas y la gestion

institucional del instituto.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias estratégicas y la gestion

institucional del instituto.
Tabla 10

Prueba chi-cuadrado de competencias estratégicas y la gestion institucional

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,6822 4 ,003
Razon de verosimilitud 17,082 4 ,002
Asociacion lineal por lineal 11,918 1 ,001

N.° de casos validos 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 hip6tesis nula y se admite la primera hipotesis
especifica, la cual formula: existe relacion directa y significativa entre las competencias

estratégicas y la gestion institucional del instituto.
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Tabla 11

Correlacion de Spearman de competencias estratégicas y gestion institucional

Competencias Gestion

estratégicas institucional

Coeficiente de correlacion 1,000 582"
Competencias ) )
o Sig. (bilateral) : ,000
estratégicas
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de correlacion 582" 1,000
Gestion o
o Sig. (bilateral) ,000
institucional
N 45 45
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla 12

Distribucién de contingencia de competencias estratégicas y gestion institucional

Gestion institucional

Bajo Medio Alto Total

Recuento 0 1 0 1
Bajo
% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2%
Competencias Recuento 1 31 0 32
p’ . Medio
estrategicas % del total ~ 22%  689%  00%  71,1%
Recuento 0 7 5 12
Alto

% del total 0,0% 156% 11,1%  26,7%

Recuento 1 39 5 45
Total
% del total 2,2% 86,7% 11,1%  100,0%

Fuente: Banco de datos

21



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 variacion segun Hernandez-Sampieri et al. (2017); existe una
correlacion positiva media. Ademas, la significancia es “0,00”, y es inferior a <“0,05”. Por
tanto, se determina que presenta relacion directa y significativa entre las variables. La tabla

12 es una distribucion de contingencia que presenta el grado de asociacion entre variables.
Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion directa y significativa entre las competencias intratégicas y la gestion

institucional del instituto.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias intratégicas y la gestion

institucional del instituto.
Tabla 13

Prueba chi-cuadrado de competencias intratégicas y la gestion institucional

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  2,6222 6 ,855
Razon de verosimilitud 3,274 6 774
Asociacion lineal por lineal  ,231 1 ,631

N.° de sucesos validos 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 hipotesis especifica 2 y se admite la hip6tesis nula,
la cual enuncia: no existe relacion directa y significativa entre las competencias intratégicas

y la gestion institucional del instituto.
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Tabla 14

Correlacion de Spearman de competencias intratégicas y gestion institucional

Competencias Gestion
intratégicas institucional
Coeficiente de
_ 1,000 -,050
) correlacion
Competencias
intratégicas Sig. (bilateral) : , 745
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
_, -,050 1,000
. correlacion
Gestion
institucional Sig. (bilateral) ,745
N 45 45
Tabla 15

Distribucién de contingencia de competencias intratégicas y gestion institucional

Gestion institucional

Bajo Medio Alto Total

) Recuento 0 1 0 1
Bajo
% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2%
Competencias Medio Recuento 0 9 4 13
Intrategicas % del total 00%  20,0%  89%  28,9%
Recuento 1 29 1 31
Alto

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

Recuento 1 39 5 45
Total
% 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 variacion segin Herndndez-Sampieri et al. (2017), existe una
correlacion negativa muy débil. Ademas, la significancia es “0,745”, y es superior a “0,05”.
Por tanto, se determina que no presenta relacion directa y significativa entre las variables.
La tabla 15 es una distribucion de contingencia que denota el grado de vinculacién entre

variables.
Hipotesis especifica 3

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

gestion institucional del instituto.

Hg: No existe relacion directa y significativa entre las competencias de eficacia personal y

la gestion institucional del instituto.
Tabla 16

Prueba chi-cuadrado de eficacia personal y la gestion institucional

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,4552 4 ,022
Razon de verosimilitud 15,364 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 7,066 1 ,008

N.° de sucesos validos 45

De la tabla 16, la prueba de chi-cuadrado nos sefiala que la significancia es “0,022”, siendo
inferior a “0,05”. Por consiguiente, se contradice la hipotesis nula y se admite la tercera
hipdtesis especifica, la cual formula: existe relacion directa y significativa entre las

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

Correlacion de Spearman de competencias de eficacia personal y gestion institucional

Competencias de Gestion
eficacia personal institucional
Coeficiente de .
) 1,000 ,298
_ correlacion
Competencias de
eficacia personal Sig. (bilateral) ,046
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de N
» ,298 1,000
correlacion
Gestion institucional )
Sig. (bilateral) ,046
N 45 45

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

Tabla 18

Distribucién de contingencia de competencias de eficacia personal y gestion institucional

Gestion institucional

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 2 0 2
Bajo
% del total 0,0% 4,4% 0,0% 4.4%
Competencias de Medio Recuento 1 28 0 29
eficacia personal %del total  22%  622%  0,0%  64.4%
Recuento 0 9 5 14
Alto
% 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 variacién segun Hernandez-Sampieri et al. (2017), existe una
correlacion positiva débil. Ademas, la significancia es “0,046”, y es inferior a <“0,05”. Por
tanto, se determina que hay relacion directa y significativa entre variables. La tabla 18 es

una distribucion de contingencia que indica el grado de relacion entre variables.
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V. DISCUSION

En correspondencia al objetivo general, que indica: determinar la relacion entre las
competencias directivas y la gestion institucional, se obtiene mediante la prueba chi-
cuadrado una admision de la hipdtesis general, la cual afirma la existencia de una
vinculacion. De igual forma, el coeficiente de correlacion de Spearman confirma su
asociacion directa y significativa. Hernandez-Sampieri et al. (2017) especifica que es una
correlacion positiva media, interpretandose asi: no necesariamente un diferencial del nivel
de las competencias directivas afecta a la otra variable. La informacion resultante brinda una
respuesta al problema general. Asimismo, Trujillo (2017); del estudio de un instituto estatal,
hall6 que existe correlacion moderada. Por tanto, este resultado corrobora la existencia de
una asociacion media entre estas variables, lo cual reafirma nuestra medicion. Cabe precisar
que Trujillo (2017) correlaciona las competencias gerenciales, en vez de las competencias
directivas; esto es debido a que segun Zermefio et al. (2014) conforman una segunda fase en
la evolucion de las competencias directivas. Por tanto, para fines de este estudio se

consideraran indistintamente.

Ademas, los resultados son consistentes con la definicion del Ministerio de Educacion
(2019) acerca que la gestién institucional es la capacidad de conducir los recursos; y por
ende Cardona et al. (2001), afirma que lo anterior es exclusivo de la funcién directiva. Si
esto se cumple, quiere decir que a mayor nivel de desarrollo de las competencias directivas
mayor nivel de desarrollo de la gestion institucional. Asi que, en teoria, podriamos inferir
una correlacion positiva considerable o muy fuerte; pero los resultados expuestos evidencian
una correlacion positiva media. Garcés et al. (2018), Matos y Caridad (2009) relacionan las
competencias con el desempefio laboral, y segun Armas et al. (2017); éste Gltimo forma parte
de la evaluacion de personas en la gestion humana. En consecuencia, seria como
correlacionar las competencias directivas con una dimensién de la gestién institucional, por
lo cual el primero obtuvo que se relacionan; y el segundo, una alta correlacion. Ratificando

nuestra posicion.

Alvarez (2017), correlaciona la gestion administrativa en vez de la gestion institucional;
siendo que para Ministerio de Educacion (2019) son variables diferentes; pero para analisis
del estudio se consideraran indistintamente. Asimismo, Alvarez (2017); descubrié que existe
correlacion moderada. Por tanto, este resultado corrobora la existencia de una asociacion

media entre estas variables, lo cual reafirma nuestra medicién. El grado de asociacion de
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estas variables en instituciones publicas podria variar al de las privadas, por tener enfoques
administrativos opuestos. En conclusion, hay una correlacion positiva media entre las
competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior
Ameérica, 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 especifico, que sefiala identificar el nivel de desarrollo
de competencias directivas, resulta que: el estado percibido de desarrollo de las
competencias es medio. Por lo que la poblacion de cuarenta y cinco directivos, poseen
mayormente dicha categoria de desarrollo. La informacion obtenida responde al primer
problema especifico. Asimismo, Trujillo (2017) y Garcés et al. (2018); cuyos estudios en
instituciones de educacidn superiores estatales, dan resultados diferentes. EI primero obtiene
niveles regulares y el segundo, altos niveles. Matos y Caridad (2009), recaban altas
categorias en universidades. Por tanto, el resultado del primer objetivo coincide con los
antecedentes. Cabe destacar que la percepcién del nivel de competencias en instituciones
estatales podria diferenciarse de las privadas, porque son administradas de formas distintas

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

Estas nuevas incognitas acerca de la divergencia del nivel de competencias directivas en
instituciones publicas o privadas, permiten orientar las proximas investigaciones hacia
especificar la relacién entre las competencias directivas y la eficiencia en instituciones de
educacién superior. Segun 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. Estos tendrian
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 correlacion al segundo objetivo especifico, que menciona identificar el nivel de desarrollo
de gestion institucional, evidencia que: el estado percibido de desarrollo de la gestion
institucional es medio. Por lo que la poblacion de cuarenta y cinco directivos, son
responsables de una gestion institucional de esa categoria. La informacién obtenida
responde al segundo problema especifico. Asimismo, Trujillo (2017) y Godenzi (2018);
cuyos estudios en instituciones de educacion superiores estatales, dan similares resultados

para los niveles regular y eficiente. Mientras que Enriquez (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 percepcion del nivel de gestion institucional en
organizaciones estatales podria diferenciarse de las privadas, porque son administradas de
formas preestablecidas y segin Adamu et al. (2017) existen factores que afectan la eficiencia

de todas las instituciones.

Estos nuevos argumentos acerca de la divergencia del nivel de gestion institucional en
instituciones publicas o privadas, permiten dirigir las proximas investigaciones para hallar
la conexidn entre la gestion institucional y la eficiencia en instituciones de educacion
superior. Segun Sul6pulos (2016) y Vergantini (2011), esto nos brinda un alcance de la
vision interiorizada de los mismos directivos acerca de su propia gestion de personas y de
su cultura personal. Lo que nos conlleva a inferir que el instituto estd en un proceso
intermedio de creacion 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
gestion institucional; el instituto esta afrontando un proceso intermedio de creacion de

significado para sus stakeholders..

En afinidad al tercer objetivo especifico, que refiere establecer la vinculacion actual entre
las competencias estratégicas y la gestion institucional, se consigue a través de la prueba chi-
cuadrado aceptar la primera hipoétesis especifica, la cual sostiene la existencia de una
correspondencia. De igual manera, el coeficiente de correlacién de Spearman confirma su
asociacion directa y significativa. Hernandez-Sampieri et al. (2017) especifica que es una
correlacion positiva media, analizandose asi: no necesariamente un diferencial del nivel de
las competencias estratégicas afecta a la otra variable. La informacion proveniente brinda
una respuesta al tercer problema especifico. Zermefio et al. (2014) a las competencias
orientadas a resultados econdmicos las titula competencias estratégicas, mientras que
Aristimufio et al. (2011) a las mismas competencias que conforman ese grupo las nombra
gerenciales. Este estudio rechaza lo concluido por Aristimufio et al. (2011) acerca del
nombre que deberia llevar esta clase de competencias directivas y acepta la denominacion
de Zermefio et al. (2014), el cual se fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, consolida
nuestra vision sobre las competencias estratégicas. Cabe informar que esta clasificacién es
para el sector educativo; en el caso de otros sectores como en Camacaro (2017), el
manufacturero y en Chavez et al. (2014), de seguros, las competencias poseen otras

categorias. Se concluye que hay una correlacion positiva media entre las competencias
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estratégicas y la gestion institucional del Instituto de Educacién 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 especifico, que expresa determinar la asociacion existente
entre las competencias intratégicas y la gestion institucional, se obtiene por medio de la
prueba chi-cuadrado aceptar la hipdtesis nula, la cual formula que no hay relacion directa.
De igual forma, el coeficiente de correlacion de Spearman confirma que no hay asociacién
directa y significativa. Hernandez-Sampieri et al. (2017) especifica que es una correlacion
negativa muy débil, entendiéndose asi: un diferencial del nivel de las competencias
intratégicas no afecta a la otra variable. La informacion proveniente brinda una respuesta al
cuarto problema especifico. 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
esta aplicado al sector de inversiones de capital de riesgo; vemos que tiene relevancia en el
contexto educativo. Ademas, plantea que el éxito de los directivos es de acuerdo a sus
habilidades duras, en similitud con este estudio; estas habilidades serian las competencias

estratégicas.

Zermeno et al. (2014) a las competencias orientada al desarrollo de los colaboradores las
titula competencias intratégicas, mientras que Aristimufio et al. (2011) a las mismas
competencias que conforman ese grupo las nombra organizacionales. Este estudio rechaza
lo concluido por Aristimufio et al. (2011) acerca del nombre que deberia llevar esta clase de
competencias directivas y acepta la denominacion de Zermefio et al. (2014), el cual se
fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, consolida nuestra visién sobre las
competencias intratégicas. Cabe informar que esta clasificacion es para el sector educativo;
en el caso de otros sectores como en Camacaro (2017), el manufacturero y en Chavez et al.
(2014), de seguros, las competencias poseen otras categorias. Se deduce que presenta una
correlacion negativa muy débil entre las competencias intratégicas y la gestion institucional
del Instituto de Educacion Superior América, 2019; en consecuencia un diferencial del nivel
de desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel de la otra variable.

En analogia al quinto objetivo especifico, que denota establecer la correlacion presente entre
las competencias de eficacia personal y la gestion institucional, se alcanza por intermedio de
la prueba chi-cuadrado aceptar la tercera hipotesis especifica, la cual asevera la existencia

de una relacion. De igual modo, el coeficiente de correlacion de Spearman constata su
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asociacion directa y débilmente significativa. Hernandez-Sampieri et al. (2017) precisa que
es una correlacion positiva débil, comprendiéndose asi: un diferencial del nivel de las
competencias de eficacia personal no afecta a la otra variable. La informacion anterior
proporciona una respuesta al tercer problema especifico. 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 mas importantes para dirigir
una organizacion educativa superior son las competencias estratégicas, debido a que segun
Cardona et al. (2001) estan 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 gestion. Las futuras investigaciones relacionadas en este contexto otorgaran datos
preciados para conocer si estas competencias influyen en la eficiencia y sostenibilidad de los

institutos y universidades.

Zermefio et al. (2014) a las competencias de relacion efectiva de personas con su ambiente,
las titula competencias de eficacia personal; mientras que Aristimufio et al. (2011) a las
mismas competencias que forman ese conjunto las nombra de caracter personal. Este estudio
rechaza lo concluido por Aristimufio et al. (2011) acerca del nombre atribuida a esta
categoria de competencias directivas y acepta la nominacion de Zermefio et al. (2014), el
cual se fundamenta en Cardona et al. (2001). Por tanto, apoya nuestra vision sobre las

competencias de eficacia personal.

Cabe recalcar que esta tipificacion es para el sector educativo; en otros sectores como en
Camacaro (2017), es el manufacturero y en Chavez et al. (2014), es de aseguradoras, las
competencias poseen otros tipos. Se concluye que existe una correlacion positiva débil entre
las competencias de eficacia personal y la gestidn institucional del Instituto de Educacién
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 mas importantes.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion positiva media entre las competencias directivas y la
gestion institucional. Por tanto, se concluye que: no necesariamente un diferencial
del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la gestion

institucional del Instituto de Educacion 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 gestion.

Tercera: Los directivos del Instituto América perciben un nivel de desarrollo medio de su
propia gestion institucional. En consecuencia, se concluye: que el instituto esta

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

Cuarta: Existe una correlacion positiva media entre las competencias estratégicas y la
gestion institucional. Por lo cual, se concluye que: no necesariamente un diferencial
del nivel de desarrollo de las competencias estratégicas afecta el nivel de la gestion

institucional del Instituto de Educacion Superior América.

Quinta: Existe una correlacion negativa muy débil entre las competencias intratégicas y la
gestion institucional. De tal manera, se concluye que: un diferencial del nivel de
desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel de la gestion

institucional del Instituto de Educacion Superior América.

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

institucional del Instituto de Educacion 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 mas

importantes para la gestion institucional de instituciones de educacién 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 mas relacionada y actualizada
en la documentacion publicada respecto a la gestion institucional en organizaciones

privadas.

Segunda: Al Ministerio de Educacion se le recomienda impulsar el desarrollo de las
competencias de los directivos mediante asesorias, 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 gestion institucional, para este fin se tiene que redisefiar los procesos
abordados en la gestion humana y gestion financiera, creando nuevos indicadores

mas especificos.

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 duefios 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 admision de este talento

humano particular.

Sexta: A los académicos y teoricos 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

Titulo: Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América - Chimbote, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipdtesis General

Competencias directivas

¢Cudl es la relacién que existe entre
las competencias directivas y la
gestion institucional del Instituto de
Educacion  Superior América —
Chimbote, 2019?

Determinar la relacién que existe
entre las competencias directivas y la
gestion institucional del Instituto de
Educacion  Superior
Chimbote, 2019.

América

Existe relacion directa y significativa
entre las competencias directivas y la
gestion institucional del Instituto de
Educacion  Superior
Chimbote, 2019.

América —

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Pl: (Cual 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: ¢Cudl es el nivel de la gestion
institucional del instituto?

02: Identificar el nivel de desarrollo
de la gestion institucional del
instituto.

Son aquellos
observables 'y habituales que
posibilitan el éxito de una persona
en su funcion directiva.

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

comportamientos

Competencias
estratégicas

TIPO DE ESTUDIO
Correlacional

Competencias
intratégicas

DISENO DE
INVESTIGACION
No experimental
Transeccional

Competencias de
eficacia personal

P3: ;Cudl es la relacion que existe
entre las competencias estratégicas y
la gestion institucional del instituto?

O3: Determinar la relacion que existe
entre las competencias estratégicas y
la gestion institucional del instituto.

H1: Existe relacion directa vy
significativa entre las competencias
estratégicas y la gestion institucional del

instituto.

P4: ;Cudl es la relacion que existe
entre las competencias intratégicas y
la gestion institucional del instituto?

O4: Determinar la relacion que existe
entre las competencias intratégicas y
la gestion institucional del instituto.

H2: Existe relacion directa vy
significativa entre las competencias
intratégicas y la gestion institucional del

instituto.

P5: ¢Cudl es la relacion que existe
entre las competencias de eficacia
personal y la gestion institucional del
instituto?

O5: Determinar la relacion que existe
entre las competencias de eficacia
personal y la gestion institucional del
instituto.

H3: Existe relacion directa vy
significativa entre las competencias de
eficacia personal y la gestion

institucional del instituto.

Gestion institucional

Estd referida a la capacidad del
Instituto de Educacion Superior
para conducir la planificacion
estratégica, la gestion de personas y
gestion financiera.

(Ministerio de Educacion, 2019, p.
5)

POBLACION
N=45 directivos
-Consejo directivo

Gestion -Consejo institucional
humana -Consejo consultivo
TECNICAS DE
INVESTIGACION
Gestion Encuesta
financiera INSTRUMENTO DE

RECOLECCION DE
DATOS
Cuestionario
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Anexo 2:

INSTRUMENTOS
Ficha técnica del instrumento 1
Titulo: Competencias directivas
Autor: Cardona et al. (2001)
Adaptacion: Vega Garcia Jefferson

Procedencia: Espafia
Administracion: Individual y/o grupal

Duracion: 25 minutos

Significacion: Determinar asociacion de las competencias directivas y la gestion

institucional
Estructura: Son 18 items, con respuesta de opcidn politomica.

Baremacion de la variable y sus dimensiones

Variable y Niveles
dimensiones Bajo Medio Alto
Competencias (18-42)
directivas (43-67) (68-90)
Competencias
- (6-13) (14-21) (22-30)
estratégicas
Competencias
intratégi (5-11) (12-18) (19-25)
intratégicas
Competencias de
(7-16) (17-26) (27-35)

eficacia personal
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Instrucciones: La presente encuesta es anonima y tiene como finalidad identificar el nivel de las competencias
directivas; a fin de proponer areas de mejoras, tomando en cuenta tres dominios basicos. Indique en qué
valoracidn esta usted de acuerdo, para cada dimensién de las competencias directivas. Todas las preguntas de
opcion multiple estan basadas en una escala de cinco puntos, siendo “5” el nivel mas alto y “1” la que describe
una actividad no desarrollado. Por favor, seleccione la opcion que representa mejor su experiencia.

No

VARIABLE: COMPETENCIAS DIRECTIVAS

VALORACION
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
) nunca | veces |siempre 5)
(2 ®3) (4)

I. Competencias estratégicas: orientada a resultados econémicos

1

Aprovecha las oportunidades, y reconoce las amenazas y fuerzas

externas que repercuten en la competitividad del sector educativo.

Desarrolla la cooperacion interfuncional, en los limites de su

funcion; generando impacto de sus actuaciones en otras unidades.

Utiliza los recursos financieros y materiales de la manera mas

eficientemente posible para obtener los resultados deseados.

Responde con rapidez y coherencia a las sugerencias, necesidades

y reclamos de los estudiantes.

Gestiona y mantiene una amplia red de relaciones con personas

clave dentro del instituto y del sector educativo

Concreta convenios de cooperacion institucional y de practicas

preprofesionales en beneficio de los estudiantes y la comunidad.

I1. Competencias intratégicas: orientada al desarrollo de los empleados

7

Optimiza los procesos de comunicacion efectiva del instituto con

retroalimentacion; para medir la satisfaccion de los empleados.

Asigna objetivos y tareas a las personas adecuadas para

desempefiar una funcidn, y planifica el seguimiento de su trabajo.

Delega la capacidad de tomar decisiones a los integrantes de su
equipo y provee los recursos necesarios para lograr sus objetivos.

10

Identifica las areas de mejora de sus colaboradores, y potencia el

desarrollo de sus habilidades y capacidades profesionales.

11

Promueve un clima de colaboracion y confianza entre los

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

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

12

Influye en el comportamiento de sus colaboradores, animandolos,

y motivandolos 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 actla de manera apropiada.

16

Sostiene el balance personal en situaciones de tension y estrés.

17

Posee un comportamiento ético, integro y no discriminatorio.

18

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

Titulo:

Autor:

Origen:
Administracion:
Duracion:

Significacion:

Estructura:

Baremacion de la variable y sus dimensiones

Gestion institucional
Vega Garcia Jefferson
Peru

Individual y/o grupal

30 minutos

Determinar asociacion de las competencias directivas y la gestion

institucional

Son 20 items, con respuesta de opcidn politdmica.

Variable y Niveles
dimensiones Bajo Medio Alto
Gestion (20-46)
institucional (47-73) (74-100)
Gestion
(10-23) (24-37) (38-50)
humana
Gestion
) ) (10-23) (24-37) (38-50)
financiera
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Instrucciones: La presente encuesta es andnima y tiene como finalidad identificar el nivel de la gestion
institucional de a fin de proponer areas de mejoras, tomando en cuenta tres dominios basicos. Indique en
qué valoracion esta usted de acuerdo, para cada dimensién de la gestion institucional. Todas las preguntas
de opcion multiple estan basadas en una escala de cinco puntos, siendo “5” el nivel mas alto y “1” la que
describe una actividad no desarrollada. Por favor, seleccione la opcién que representa mejor su

experiencia.
VALORACION
N VARIABLE: GESTION INSTITUCIONAL Nunca | &% A Cast | giempre
(1) nunca Veces siempre (5)
(2) 3) (4)

I. Gestion humana

Planifica la estrategia de recursos humanos para obtener

. una ventaja competitiva.

) Mejora la eficiencia en los procesos de seleccion de
personas y prioriza la calidad de los candidatos.

3 Fomenta un sistema de gestion de desempefio mas efectivo
en calidad de aprendizaje y rentabilidad

4 Cumple con la normativa legal y provisional en relacion a
los derechos laborales de sus colaboradores.

5 Apoya una politica de puertas abiertas, permitiendo
sugerencias de los estudiantes y colaboradores.

6 Promueve un sistema de recompensas mas equitativo que
alinee objetivos individuales con empresariales.

7 Impulsa la satisfaccion de las personas y minimiza el costo
del ausentismo laboral.

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

9 Estd satisfecho con los formularios de evaluacion del
desempefio de sus colaboradores.

10 Le otorgan un reconocimiento especial cuando en

actividad de su funcion hace una mejora en su trabajo.

I1. Gestion financiera

11 | Apoya la planificacion de reinversion de utilidades del
instituto, con el fin de mejorar la calidad educativa.

12 | Propone estrategias para la gestion del efectivo y la gestion
de las cuentas por cobrar del instituto.

13 | Elinstituto 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 inversion de insercion
laboral y en activos del instituto.

16 | El sistema de contabilidad del instituto integra la
informacion 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 esta formalmente disefiado.

19 | Las instalaciones del instituto estan adecuadas para su
futura expansion.

20 | El instituto utiliza los estados financieros como

herramienta para la toma de decisiones.
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Anexo 3:

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

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

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

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

Casi nunca
12\

A veces (3)
Casi siempre
(4
Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimension y
el indicador

Relacion
entre el
indicador y
los items

Relacion
entre el
itemyla
opcion de
respuesta

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Competencias directivas

Competencias
estratégicas

- Vision de
negocio

Aprovecha las
oportunidades, y reconoce
las amenazas y fuerzas
externas que repercuten en
la  competitividad  del
sector educativo.

v

v

r
L’

- Orientacién
interfuncional

Desarrolla la cooperacion
interfuncional, en los
limites de su funcion;
generando impacto de sus
actuaciones en  otras

unidades.

- Gestion de
recursos

Utiliza  los  recursos
financieros y materiales de

mas
posible
para obtener los resultados

la manera
eficientemente

deseados.

- Orientacion al
cliente

Responde con rapidez y
coherencia a las
sugerencias, necesidades y
reclamos de los
estudiantes.
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Gestiona y mantiene una
amplia red de relaciones

Competencias
intratégicas

- Redde o /
relaciones con personas clave dentro W "y (%
efectivas del instituto y del sector

educativo
Concreta convenios de
cooperacion institucional
y de practicas
- Negociacion preprofesionales en Iy
beneficio de los
estudiantes y la
comunidad.
Optimiza los procesos de
comunicacion efectiva del
instituto con K /
- Comunicacion L/ v S

retroalimentacién;  para
medir la satisfaccion de
los empleados.

Direccion de
personas

Asigna objetivos y tareas a
las personas adecuadas
para desempefiar una
funcion, y planifica el
seguimiento de su trabajo.

- Delegacion

Delega la capacidad de
tomar decisiones a los
integrantes de su equipo y
provee  los  recursos
necesarios para lograr sus
objetivos.

1'./3

- Coaching

Identifica las areas de
mejora de sus
colaboradores, y potencia
el desarrollo de sus
habilidades y capacidades
profesionales.
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Promueve un clima de
colaboraciéon y confianza

Competencias de
eficacia personal

- Trabajoen entre los miembros de su o /
equipo . .
equipo, y los estimula
hacia el logro de objetivos.
Influye en el
comportamiento de sus
colaboradores, .
- Liderazgo L/ \./

animandolos, y
motivandolos a conseguir
los objetivos propuestos.

- Resolucioén de

Analiza las causas de los
problemas y los soluciona,

problemas . =
innovando.
Es emprendedor y con p :
- Proactividad | tendencia al  cambio V4 \/

institucional.

- Autogobierno

Controla sus emociones y
actla de manera
apropiada.

Sostiene el balance

v
- Gestion personal en situaciones de
personal tension y estrés. \/
Posee un comportamiento
- Integridad ético, integro y no \/ \/‘/
discriminatorio.
Conoce sus puntos fuertes
- Desarrollo | v gahiles en el ambito 7 /
personal personal. V4 v

>303<Y13
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion 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 Educacion Superior América.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : /“/’[—"D wa TBRIONES '/J‘eé SEND
e (4 'y /
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : D OctaR ad ED e AeranN

— /\‘\v/;zé(/;’ A

DN 32136917




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

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

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

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimensién y
el indicador

Relacion
entre el

indicador y

los items

Relacion
entre el
itemy la
opcion de
respuesta

Sl

NO

Sl NO

Sl

NO

Sl NO

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Competencias directivas

Competencias
estratégicas

- Vision de
negocio

Aprovecha las
oportunidades, y reconoce
las amenazas y fuerzas
externas que repercuten en
la  competitividad del
sector educativo.

- Orientacion
interfuncional

Desarrolla la cooperacion
interfuncional, en los
limites de su funcion;
generando impacto de sus
actuaciones en  otras

unidades.

Vv

- Gestion de
recursos

Utiliza los  recursos
financieros y materiales

mas
posible
para obtener los resultados

de la manera

eficientemente

deseados.

- Orientacién al
cliente

Responde con rapidez y
coherencia a las
sugerencias, necesidades
y reclamos de los

estudiantes.

50



Gestiona y mantiene una
amplia red de relaciones

- Redde con personas clave dentro \J
relaciones A
h del instituto y del sector
efectivas
educativo
Concreta convenios de
cooperacion institucional / f
y de practicas f [
. V V
- Negociacion preprofesionales en
beneficio de los
estudiantes y la
comunidad.

Competencias
intratégicas

Comunicacién

Optimiza los procesos de
comunicacion efectiva del
instituto con
retroalimentacién;  para
medir la satisfaccion de
los empleados.

- Direccion de
personas

Asigna objetivos y tareas a
las personas adecuadas
para desempefiar una
funcion, y planifica el
seguimiento de su trabajo.

- Delegacion

Delega la capacidad de
tomar decisiones a los
integrantes de su equipo y
provee  los  recursos
necesarios para lograr sus
objetivos.

- Coaching

Identifica las é&reas de
mejora de sus
colaboradores, y potencia
el desarrollo de sus
habilidades y capacidades
profesionales.

o1



Promueve un clima de
colaboracién y confianza
- Trabajoen entre los miembros de su
equipo equipo, y los estimula V"
hacia el logro de

objetivos.

Influye en el
comportamiento de sus
) colaboradores,

- Liderazgo animandolos, y v
motivandolos a conseguir

los objetivos propuestos.

Analiza las causas de los /

- Resolucionde | proplemas y los soluciona, Vv
problemas .
innovando.

Es emprendedor y con ’
- Proactividad | tendencia al  cambio /

Competencias de institucional.

S

<

eficacia personal Controla sus emociones y /

- Autogobierno actla de manera /
apropiada.

S

Sostiene el balance

- Gestion personal en situaciones de \/
personal B i
tension y estrés.

=

Posee un comportamiento

- Integridad ético, integro y no \/
discriminatorio.

= Sx

Conoce sus puntos fuertes

- Desarrollo |y gepiles en el ambito
personal v
personal.

Boyascky
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DNI g7 556/23
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion 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 Educacion Superior América.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
.__.9{”
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 50 }/&fcze/ ;//55467 /%fv@@o %4/572(3
- . /
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : /é/, CAf D e JOcEn/ elh E ﬁmgscgayctm

%M,_

Dr. Marco A. Boyascky P.

PSICOLOGO CINICO - FDUCATR

DNl 24796/ 23
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

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

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

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimensién y
el indicador

Relacion
entre el

indicador y

los items

Relacion
entre el
itemy la
opcion de
respuesta

Sl NO

Sl

NO

Sl

NO

Sl NO

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Competencias directivas

Competencias
estratégicas

- Vision de
negocio

Aprovecha las
oportunidades, y reconoce
las amenazas y fuerzas
externas que repercuten en
la  competitividad del
sector educativo.

- Orientacion
interfuncional

Desarrolla la cooperacion
interfuncional, en los
limites de su funcion;
generando impacto de sus
actuaciones en  otras

unidades.

- Gestion de
recursos

Utiliza los  recursos
financieros y materiales

mas
posible
para obtener los resultados

de la manera

eficientemente

deseados.

- Orientacién al
cliente

Responde con rapidez y
coherencia a las
sugerencias, necesidades
y reclamos de los

estudiantes.
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- Redde
relaciones
efectivas

Gestiona y mantiene una
amplia red de relaciones
con personas clave dentro
del instituto y del sector
educativo

- Negociacion

Concreta convenios de
cooperacion institucional
y de practicas
preprofesionales en
beneficio de los
estudiantes y la
comunidad.

Competencias
intratégicas

Comunicacién

Optimiza los procesos de
comunicacion efectiva del
instituto con
retroalimentacién;  para
medir la satisfaccion de
los empleados.

- Direccion de
personas

Asigna objetivos y tareas a
las personas adecuadas
para desempefiar una
funcion, y planifica el
seguimiento de su trabajo.

- Delegacion

Delega la capacidad de
tomar decisiones a los
integrantes de su equipo y
provee  los  recursos
necesarios para lograr sus
objetivos.

- Coaching

Identifica las é&reas de
mejora de sus
colaboradores, y potencia
el desarrollo de sus
habilidades y capacidades
profesionales.
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Promueve un clima de
colaboracién y confianza
entre los miembros de su

Competencias de
eficacia personal

- Trabajo en ; /
equipo equipo, y los estimula ! Uu" /
Vv
hacia el logro de b \/
objetivos.
Influye en el
comportamiento de sus '
colaboradores, V4 / ‘
- Liderazgo animandolos, y v v v \/

motivandolos a conseguir
los objetivos propuestos.

- Resolucion de
problemas

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

- Proactividad

Es emprendedor y con
tendencia al  cambio
institucional.

N KL

Controla sus emociones y

S| Sl & =

- Autogobierno | actua de manera L/
apropiada.
Sostiene el  balance
- Gestion personal en situaciones de J/ / \/
personal tension y estrés. v
Posee un comportamiento . | .
- Integridad ético, integro y no / / \/
’ discriminatorio. v u
Conoce sus puntos fuertes
- Desanollo |y debiles en el ambito ¥ \/ \/ |

personal.

DNI 329193536
:D 6 fﬁv Lo (,.,(v( cfc-/o:
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion 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 Educacion Superior América.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

=<

)

1 / / / 7,
‘C\?m?-‘ gjaa/ far(’/je-ﬁ’ Oa\//(lrm

N 5 [ y <
y'..'dC,’of P pMlhrs pn

22649386
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

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

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

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y
dimensién

Relacion
entre la
dimension y
el indicador

Relacion
entre el

indicador y

los items

Relacion
entre el
itemyla
opcion de
respuesta

Sl

NO

Sl

NO

SI

NO

Sl NO

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Competencias directivas

Competencias
estratégicas

- Vision de
negocio

Aprovecha las
oportunidades, y reconoce
las amenazas y fuerzas
externas que repercuten en
la  competitividad  del
sector educativo.

- Orientacion
interfuncional

Desarrolla la cooperacion
interfuncional, en los
limites de su funcion;
generando impacto de sus
actuaciones en  otras

unidades.

- Gestion de
recursos

Utiliza  los  recursos
financieros y materiales
de la

eficientemente

manera  mas
posible
para obtener los resultados
deseados.

- Orientacién al
cliente

Responde con rapidez y
coherencia a las
necesidades
y reclamos de los

sugerencias,

estudiantes.
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Gestiona y mantiene una
amplia red de relaciones

- Redde con personas clave dentro
rgflzgtli??ais del instituto y del sector
educativo
Concreta convenios de
cooperacion institucional
y de practicas
- Negociacion preprofesionales en
beneficio de los
estudiantes y la
comunidad.

Competencias
intratégicas

- Comunicacion

Optimiza los procesos de
comunicacion efectiva del
instituto con
retroalimentacién;  para
medir la satisfaccion de
los empleados.

- Direccion de
personas

Asigna objetivos y tareas a
las personas adecuadas
para desempefiar una
funcion, y planifica el
seguimiento de su trabajo.

- Delegacion

Delega la capacidad de
tomar decisiones a los
integrantes de su equipo y
provee  los  recursos
necesarios para lograr sus
objetivos.

- Coaching

Identifica las é&reas de
mejora de sus
colaboradores, y potencia
el desarrollo de sus
habilidades y capacidades
profesionales.
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Promueve un clima de
colaboracién y confianza
entre los miembros de su

Competencias de
eficacia personal

Tr:ctﬂgoen equipo, y los estimula / /
hacia el logro de
objetivos.
Influye en el
comportamiento de sus
. Liderazgo colaboradores, / //

animandolos, y
motivandolos a conseguir
los objetivos propuestos.

- Resolucion de
problemas

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

- Proactividad

Es emprendedor y con
tendencia al  cambio
institucional.

Controla sus emociones y

- Autogobierno | actua de manera ‘/.‘
apropiada.
Sostiene el  balance
- Gestion personal en situaciones de 4
personal B i v
tension y estrés.
Posee un comportamiento .
/ J
- Integridad ético, integro y no /
discriminatorio. Vv v
Conoce sus puntos fuertes
- Desarrollo | v gahiles en el ambito , !
personal /

personal.

H]%

qus:#n(; en PS'ICO!OS{Q Qdumi,-ivq

f

f

DNI 418526 56
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion 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 Educacion Superior América.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

\

. , -
fspinoza  Sannaqd Yanny ﬁenkc\

\ . - \
Haestna en pSievioglg _ducaTivy

J
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América - Chimbote, 2019.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestién institucional.

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

— . i Relacion
S| | €| ~| Relacion Relacion Relacion entre el
. Sl =12 ele] entren entrela | entreel | o, | OBSERVACIONES
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS 5 § 8 g 2 variable y dimension | indicador opcién Y/O
= = o 2 € | dimension yel y los de RECOMENDACIONES
o L2 2
zZ |2l <3| 3 indicador items
S 8 respuesta
SI | NO | SI | NO | SI| NO | SI| NO
Planifica la estrategia de recursos
humanos para obtener una ventaja \V V] v %
- Admisién de competitiva.
personas Mejora la eficiencia en los procesos de : ]
seleccion de personas y prioriza la v v V4 v
calidad de los candidatos.
Fomenta un sistema de gestion de i p ;
desempefio més efectivo en calidad de V V4 v v
aprendizaje y rentabilidad
~ Organizacién Cum_pl_e con la ng’rmativa legal vy ) '
de personas provisional en relacion a los derechos v v % v
= laborales de sus colaboradores.
§ Apoya una politica de puertas abiertas, : 4 :
E permitiendo  sugerencias de los v v v u';
'é Gestion estudiantes y colaboradores.
= Humana . Compe;sacnon Promueve un sistema de recompensas ', _ ' )
Z mantenimiento | M&S equitativo que allne_e objetivos W o V4 Vv
0] de personas individuales con empresariales.
Impulsa la satisfaccion de las personas y 2
- Capacitaciony | y minimiza el costo del ausentismo v V4 V4 V4
desarrollo de laboral.
personas Controla la calidad en el aprendizaje V' = 7
de cada uno de sus colaboradores. v o
Esta satisfecho con los formularios de ; ;
evaluacion del desempefio de sus V/' L/-" ‘_/" (/
- Evaluaciéon de | colaboradores.
personas Le otorgan un  reconocimiento ) ,
especial cuando en actividad de su (/ ,/ \/ V4
funcion hace una mejora en su trabajo.
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Gestion
Financiera

- Gestion del
capital de
trabajo

Apoya la planificacion de reinversion
de utilidades del instituto, con el fin de
mejorar la calidad educativa.

Propone estrategias para la gestién del
efectivo y la gestion 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
financieray
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
inversion de insercion laboral y en
activos del instituto.

El sistema de contabilidad del instituto
integra la informacion presupuestaria
y financiera.

it
C\
<

Financiacién 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 estd formalmente
disefiado.

N
N
S TS

- Costo de
capital

Las instalaciones del instituto estan
adecuadas para su futura expansion.

El instituto utiliza los estados
financieros como herramienta para la
toma de decisiones.

C
N
<

"

- /,_ T

Y\[/

y

.//

DNI £3223¢4(7
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestion institucional.
OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestion institucional.

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

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X

TN

( /
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : f//ea/lmé 73 reories /\/0 _rma/é

, TN - ~ .
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : ocddovy en Ldueac'ss -
_ V/"x -é@f/)w P

Bl 32726413

/
/



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América - Chimbote, 2019.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestién institucional.

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

Relaci6 Relaci6 Relacion
= < Relacién eracion eracion entre el
) s S| &|e| & entela dfnqterﬁs'ign iﬁgitg‘;j(')r fttmyla | OBSERVACIONES
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS E § 8| g £ | variabley yel y los opcién Y/O
o o - -7
é ; o E £ dimension indicador items de RECOMENDACIONES
& < 2 | ® respuesta
© SI NO | SI NO | SI | NO | SI | NO
Planifica la estrategia de recursos s p / y
H // /
humanos para obtener una ventaja / \/ / \/
- L V V
- Admision de competitiva.
personas Mejora la eficiencia en los procesos de 7 /
seleccion de personas y prioriza la V"’ Vﬂ' V/ \/
calidad de los candidatos.
Fomenta un sistema de gestion de / / - !
desempefio mas efectivo en calidad de / \/ /
. - V v
aprendizaje y rentabilidad
R Cumple con la normativa legal y / T ,
) ?j?aglrézﬂaosn provisional en relacion a los derechos \/" / ‘/
= P laborales de sus colaboradores. v
5 Apoya una politica de puertas abiertas, / / 7 ;
E permitiendo  sugerencias de los o \/‘I / ‘/
2 Gestion estudiantes y colaboradores. V v
= T 7
= Humana - Compensacion | pyomyeve un sistema de recompensas /
= Y maés equitativo que alinee objetivos / / /
5 mantenimiento individuales con empresariales v v v v
o de personas P )
Impulsa la satisfaccion de las personas b ;
- Capacitaciony | Y minimiza el costo del ausentismo / / ‘//
desarrollode | laboral. v v v
personas Controla la calidad en el aprendizaje / J
de cada uno de sus colaboradores. v v v
Esta satisfecho con los formularios de ’ ) p /
evaluacion del desempefio de sus / / ‘/’
- Evaluaciénde | colaboradores. v V v
personas Le otorgan un reconocimiento / / , j
especial cuando en actividad de su ‘/ / »/
funcién hace una mejora en su trabajo. v
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Gestion
Financiera

- Gestion del
capital de
trabajo

Apoya la planificacion de reinversion
de utilidades del instituto, con el fin de
mejorar la calidad educativa.

Propone estrategias para la gestion del
efectivo y la gestion 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
financieray
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
inversion de insercion laboral y en
activos del instituto.

El sistema de contabilidad del instituto
integra la informacion presupuestaria
y financiera.

Financiacién 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 estd formalmente
disefiado.

<

- Costo de
capital

Las instalaciones del instituto estan
adecuadas para su futura expansion.

El instituto utiliza los estados
financieros como herramienta para la
toma de decisiones.

Shupof

Dr. Marco A. Boyascky P.
WO

cChpP N* 3062

DNI &2/ F6/2.3
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestion institucional.
OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestion institucional.

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

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
27
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR g 0 ya/m/ /2/&5&&/ /5 /é’/Z co 7%7 721D
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : /ﬁﬂ//’ G b N DOCENCH & JAVE =5/75 W on/

Dr. Marco A. Boyascky P.

PSICOLOGO CUNICO EDUCAY!» 0
C.Ps.P N° 30

DNI 0 7v'g6/2 3



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América - Chimbote, 2019.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestién institucional.

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

L i Relacion
—_ - Relacién | Relacién
S| | S| 5| Relcion | “ieta | entreer | SNUee
. Sl s 2| 2|e entre la dimension | indicador | MY la OBSERVACIONES
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS s | €| 8| & & | varabley | | opcion Y/O
S| 2| &| 2| & |dmension | Y° Yo de | RECOMENDACIONES
2|3 2| 3 indicador items
& <|3%|® respuesta
© SI NO | SI NO | SI | NO | SI | NO
Planifica la estrategia de recursos ;
humanos para obtener una ventaja y, Mg V4 /
- Admision de competitiva.
personas Mejora la eficiencia en los procesos de ‘ .
seleccién de personas y prioriza la / v /
calidad de los candidatos. v =
Fomenta un sistema de gestion de
desempefio mas efectivo en calidad de /
aprendizaje y rentabilidad v v ; v
0 L Cumple con la normativa legal y 3
) d?;g'éiﬁ;osn provisional en relacion a los derechos u V.r" /
= laborales de sus colaboradores. v
& Apoya una politica de puertas abiertas, p
S permitiendo  sugerencias de los o7 Y /4 /
= - . v y
B Gestion _ estudiantes y colaboradores.
3_5 Humana - Compensacion | pyomyeve un sistema de recompensas 3
= Y mas equitativo que alinee objetivos V4 /
3 mantenimiento | . o . A Vv v v Y
0] de personas individuales con empresariales.
Impulsa la satisfaccion de las personas
- Capacitaciony | y minimiza el costo del ausentismo
desarrollo de | laboral. v 4 v v
personas Controla la calidad en el aprendizaje ?
de cada uno de sus colaboradores. v v V v
Esta satisfecho con los formularios de > g
evaluacion del desempefio de sus /
- Evaluacion de | colaboradores. v v v v
personas Le otorgan un reconocimiento
especial cuando en actividad de su 1. ‘ ' ./
funcién hace una mejora en su trabajo.
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Gestion
Financiera

- Gestion del
capital de
trabajo

Apoya la planificacion de reinversion
de utilidades del instituto, con el fin de
mejorar la calidad educativa.

Propone estrategias para la gestién del
efectivo y la gestion 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
financieray
apalancamiento

Aumenta la rentabilidad del instituto,
para lograr la sostenibilidad en el largo
plazo en beneficio de los estudiantes.

v

Controla el riesgo en proyectos de
inversion de insercion laboral y en
activos del instituto.

El sistema de contabilidad del instituto
integra la informacion presupuestaria
y financiera.

Financiacién 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 estd formalmente
disefiado.

- Costo de
capital

Las instalaciones del instituto estan
adecuadas para su futura expansion.

El instituto utiliza los estados
financieros como herramienta para la
toma de decisiones.

DNI 229798552

~ '
Do (Td(‘ 2 6--<{ ueded o
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestion institucional.
OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestion institucional.

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

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
e
) [ o -
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : fi'SM./ ?J 9 ar / me,ffcj oy z{/a.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Do clre s 280 cncsot

/ /
Qi
— L 7/ e

I

DNI 2294973 ¢
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América - Chimbote, 2019.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestidn institucional.

Opcidn de respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

L i Relacion
—_ - Relacién | Relacién
S| 1= - Relacién entre la entre el ’entre el
3 S|l s|Zle|e entre la dimension | indicador | MY la OBSERVACIONES
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS s | €| 8| & & | varabley | I opcion Y/O
S| 2| 8| g | & dimension |  Y° y10s de RECOMENDACIONES
2|3 > | 2| = indicador items
& < | & respuesta
© SI NO | SI NO | SI | NO | SI | NO
Planifica la estrategia de recursos - _
humanos para obtener una ventaja v v v v
- Admision de competitiva.
personas Mejora la eficiencia en los procesos de )
seleccién de personas y prioriza la v W4 v/ v
calidad de los candidatos.
Fomenta un sistema de gestion de y / J
desempefio mas efectivo en calidad de V v v v
aprendizaje y rentabilidad
Organizacié Cumple con la normativa legal y
- Drganizacion provisional en relacion a los derechos / / v 4
de personas | / v v
= aborales de sus colaboradores.
5 Apoya una politica de puertas abiertas,
S permitiendo  sugerencias de los v / 4 v
'g Gestion estudiantes y colaboradores.
3_5 Humana . Compe;sacmn Promueve un sistema de recompensas :
Z mantenimiento | &S equitativo que allne_e objetivos 7 ’/ Y/ v
I0) de personas individuales con empresariales.
Impulsa la satisfaccion de las personas ) )
- Capacitaciény | y minimiza el costo del ausentismo / 4 V/
desarrollo de laboral. ! v
personas Controla la calidad en el aprendizaje ; 4 o
de cada uno de sus colaboradores. v v |74 v
Esté satisfecho con los formularios de ,
evaluacion del desempefio de sus Vi V i
- Evaluaciénde | colaboradores. v V
personas Le otorgan un reconocimiento ? P
especial cuando en actividad de su ‘/.“' t/-" l//l l«
funcién hace una mejora en su trabajo.
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Gestion
Financiera

- Gestion del
capital de
trabajo

Apoya la planificacion de reinversion
de utilidades del instituto, con el fin de
mejorar la calidad educativa.

Propone estrategias para la gestién del
efectivo y la gestion 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
financieray
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
inversion de insercion laboral y en
activos del instituto.

El sistema de contabilidad del instituto
integra la informacién presupuestaria
y financiera.

Financiacién 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 estd formalmente
disefiado.

- Costo de
capital

Las instalaciones del instituto estan
adecuadas para su futura expansion.

El instituto utiliza los estados
financieros como herramienta para la
toma de decisiones.

C
>

H tlesiﬁ q «" P

DNI y4§52656
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para la identificacion del nivel de la gestion institucional.
OBJETIVO: Identificar el nivel de la gestion institucional.

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

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
X
: C ‘. ' \J |

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : E‘SPI“"J’E& vannags Qm\'7 He'ri1e

‘ et \
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Ha e_s¥nc4 2n Fsicg‘, ba lg educative,

§ 1
}ﬁi«"é’f)-

"" DNI y18526564
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CONFIABILIDAD

Variacion del coeficiente de confiabilidad

Valor de escala Dimension

0,90-0,95
0,70-0,89
0,50 - 0,60
0,25-0,35

0

Muy alta

Elevada

Mediana
Baja

Nula
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Célculo de la Confiabilidad del instrumento 1

Resumen de procesamiento

N %
Casos Vaélido 45 100,0
Excluido? 0 0

Total 45 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N.° de elementos

, 748 18
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Célculo de la confiabilidad del instrumento 2

Resumen de procesamiento

N %
Véalido 45 100,0
Casos Excluido?® 0 0

Total 45 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N.° de items
720 20
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Anexo 43:

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE COMPETENCIAS DIRECTIVAS

Competencias directivas

Competencias intratégicas

item 18

item 17

item 16

item 15

item 14

Competencias de eficacia personal

item 13

item 12

item 11

item 10

item 9

item 8

item 7

item 6

item 5

item 4

item 3

Competencias estratégicas

item 2

item 1

Sujeto

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE GESTION INSTITUCIONAL
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Anexo 5: Carta de presentacion para solicitar acceso al Instituto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano de la lucha contra la corrupcion y la impunidad™
Nuevo Chimbote, 16 de julio del 2019

Lic.
Eduardo Calonge Hervias
DIRECTOR DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR AMERICA

Presente, -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez comunicarie
que el estudiante Bach. VEGA GARCIA, JEFFERSON estudiante del Il ciclo de la Maestria
en Administracién de Negocios - MBA de nuestra casa de estudios, solicita que por
intermedio de su despacho se pueda facilitar su autorizacion pera la aplicacion de su
Instrumento de Investigacion a los directivos de su representada, a fin de complementar
la informacién para su trabajo de investigacion titulado: “COMPETENCIAS DIRECTIVAS
Y LA GESTION INSTITUCIONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR AMERICA -
CHIMBOTE, 2019".

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi especial
consideracion, quedo de usted.

Atentamente,

P T
ﬁul"‘"w\,v\

Y RENUR ,.4)

*Ora! Rosa Maria Salas Sdnchez

JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCY CHIMBOTE
CAMPIZS CHIMBOTE ) “"4"'?':?‘
M2, HLL t Ut Buenas Aires '@;“ V. ety
Ay Central Nueva Chimbate Wsslirecclanie
Tel.: (041) 483 Q0 Anx.: 4000
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Respuesta a la carta de presentacion por parte del Instituto

Shtitutn ae Cocbucacisrn (Pigpordon Tpomodsigiins
D sads “AMERICA” Climbnts

REVALIDADO CON RD.N 060-05-RD Y R M. N" 138-34-ED

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"
Chimbote, 31 de julio dei 2018

OFICIO N° 09-2019-ISTP"A”

Senor

Dra. Rosa Maria Salas Sanchez

JEFE DE LA ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- FILIAL CHIMBOTE

Presente

ASUNTO: DA RESPUESTA
Ref. :  Carta

Me es grato dirigirme a Ud. para expresarie mi respetuoso
saludo y a la vez comunicarle que, en atencidn al documento de referencia, Carta de
presentacion emitida por su institucion se brindd las facilidades en el IEST “América”, para el
desarrollo def Informe de Tesis “Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto
de Educacion Superior América- Chimbote. 2019, que viene siendo desarroliada por el Sr.
Jefferson Vega Garcia, identificado con DNI N° 47558841 y codigo de Matricula N°
5000082729 estudiante del Il Ciclo de ka Maestria en Administracion de Negocios — MBA,

Sin ofro particular, hago propicia la ocasin, para expresarie a
Ud, fa muestra de mi aprecio y consideracion
Atentamente
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ANEXO 6

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO

Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior
América, Chimbote — 2019

2. AUTOR

Vega Garcia Jefferson - jefvgl7@gmail.com - Estudiante del Programa de Maestria en

Administracion de Negocios - MBA de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo.

3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion 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 disefio es correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 45 directivos. Los instrumentos de medicién fueron dos cuestionarios de
escala tipo Likert, validados por jurado de expertos, obteniéndose una elevada confiabilidad.
Los resultados demuestran gue existe relacion directa y significativa entre las competencias
directivas y la gestion institucional del instituto. El estudio concluye que no necesariamente
un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la
gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América.

4. PALABRAS CLAVE

Competencias directivas, gestién institucional, gestion humana, gestion 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”,
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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. INTRODUCCION

En el ambito internacional; Kaplan, Sorensen, y Klebanov (2007) refieren que los directivos
con habilidades duras: agresividad, perseverancia y velocidad tienen méas probabilidades de
ser exitosos. En antecedente internacional; Garces, Lizano y Morales (2018), cuyo articulo
“Las competencias gerenciales y el desempefio laboral: de las autoridades de las
Instituciones Estatales de Educacion Superior del Canton Ambato”. El estudio fue
cuantitativo. La poblacion fue de 89 personas. Se aplicé dos cuestionarios. Determinando

una relacion considerable entre variables.

En el ambito nacional; Zevallos (2016) expresé que la problematica en institutos es: la
burocracia y la calidad. En antecedente nacional; Trujillo (2017), cuya tesis de maestria:
“Competencias gerenciales y la gestion institucional de los institutos tecnologicos y
pedagogicos publicos de Lima Metropolitana, 2016, especifica la relacion entre variables.
El estudio es basico y el disefio correlacional. La muestra es 110 personas. Los dispositivos

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

En las bases conceptuales; Cardona, Chinchilla, y Garcia-Lombardia, 2001 especifican que
las competencias directivas son dichos comportamientos verificables que alcanzan el éxito
en la direccion organizacional. Asimismo, el Ministerio de Educaciéon (2019) sobre la

gestion institucional menciona: “estd referida a la capacidad del instituto de educacion
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superior para conducir la planificacion estratégica, la administracion 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 gestion humana Armas, Llanos y Traverso
(2017) aportan asi: “es responsabilidad de linea y funcion de staff, esto es fundamental
porque las organizaciones siempre enfrentardn el problema del grado relativo de
centralizacion y descentralizacion de sus areas de actividades” (p. 56) Acerca de la gestion
financiera, Cordoba (2016) afirma: “es aquella disciplina que se encarga de determinar el
valor y tomar decisiones en la asignacién de recursos, incluyendo adquirirlos, invertirlos y
administrarlos” (p. 4).

Consecuentemente se formula el problema general: ¢;Cudl es la relacion que existe entre las
competencias directivas y la gestion institucional del instituto? El estudio se justifica en su
aspecto practico porque de demostrarse que las variables se vinculan, los directivos tendrian
en cuenta que la efectividad organizacional depende de sus mayores habilidades duras.
Ademas, se justifica en su aspecto tedrico, porque sugiere cuales son las competencias que
contribuyen al desarrollo de la gestién institucional. En su aspecto social, potenciar la gestion

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

De esta manera la investigacion plantea como objetivo general: determinar la relacion que
existe entre las competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de Educacion
Superior América — Chimbote, 2019. Subsecuentemente, el primer objetivo especifico es
identificar el nivel de desarrollo de las competencias directivas del instituto. El segundo, es
identificar el nivel de desarrollo de la gestion institucional del instituto. El tercero, es
determinar la relacion que existe entre las competencias estratégicas y la gestion institucional
del instituto. El cuarto, es determinar la relacion que existe entre las competencias
intratégicas y la gestion institucional del instituto. El quinto, es determinar la relacion que
existe entre las competencias de eficacia personal y la gestion institucional del instituto.
Ulteriormente se define la hipétesis general de la investigacion asi: existe relacion directa y

significativa entre las variables del instituto.
8. METODO

El estudio es no experimental y el disefio correlacional. La poblacion es 45 directivos. Los
instrumentos son cuestionarios validados por expertos, tienen elevada confiabilidad. Las

hipdtesis se contrastan con prueba chi-cuadrado y coeficiente de correlacion de Spearman.
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9. RESULTADOS

Descripcion 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 gestion 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.
Contrastacion de hipdtesis general

H1: Existe relacién directa y significativa entre las competencias directivas y la gestién
institucional del Instituto de Educacion Superior Ameérica — Chimbote, 2019.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre las competencias directivas y la gestién

institucional del Instituto de Educacion Superior Ameérica — Chimbote, 2019.
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Tabla 3
Prueba de chi-cuadrado de la hipoétesis general

Significacion
Valor Df o )
asintatica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,9092 4 ,028
Razo6n de verosimilitud 15,096 4 ,005
Asociacion lineal por lineal 3,657 1 ,056
N.° de sucesos validos 45

De la tabla 3, se impugna la hipotesis nula y se admite la hipotesis general.

Tabla 4

Correlacion de Spearman de competencias directivas y gestion institucional

Competencias Gestion
directivas institucional
Coeficiente de correlacion 1,000 517"
Competencias _ )
o Sig. (bilateral) . ,000
directivas
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de correlacion 517 1,000
Gestion _ )
o Sig. (bilateral) ,000
institucional
N 45 45

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 4, segin Hernandez-Sampieri, Méndez, Mendoza y Cuevas (2017); es una

correlacion positiva media; es decir, existe relacion directa y significativa entre las variables.
10. DISCUSION

En correspondencia al objetivo general, mediante la prueba chi-cuadrado se admite la
hipétesis general. De igual forma, el coeficiente de correlacion de Spearman confirma su

asociacion directa y significativa. Hernandez-Sampieri et al. (2017) especifica que es una
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correlacion positiva media, interpretandose asi: no necesariamente un diferencial del nivel
de las competencias directivas afecta a la otra variable. En conclusion, no necesariamente
un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas afecta el nivel de la otra
variable. En concordancia al primer objetivo especifico, resulta que: el estado percibido de
desarrollo de las competencias es medio. Segun 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 Ameérica acerca del desarrollo de sus competencias es medio; estos tienen menores
probabilidades de éxito laboral. En correlacion al segundo objetivo especifico, evidencia
que: el estado percibido de desarrollo de la gestion institucional es medio. Segin Verganti
(2011), se concluye que debido a que los directivos del Instituto América perciben un nivel
de desarrollo medio de su propia gestion institucional; el instituto esta afrontando un proceso

intermedio de creacion de significado para sus stakeholders.

En afinidad al tercer objetivo especifico, por la prueba chi-cuadrado; se acepta la primera
hipétesis especifica. De igual manera, el coeficiente de correlacién de Spearman confirma
su asociacion directa y significativa. Segin Hernandez-Sampieri et al. (2017) es una
correlacion 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 especifico, se obtiene por medio de la prueba chi-cuadrado aceptar la
hipétesis nula. De igual forma, el coeficiente de correlacion de Spearman confirma que no
hay asociacion directa y significativa. Segun Hernandez-Sampieri et al. (2017) es una
correlacion 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 analogia al quinto objetivo
especifico, por intermedio de la prueba chi-cuadrado se acepta la tercera hipotesis especifica.
De igual modo, el coeficiente de correlacion de Spearman constata su asociacién directa y
débilmente significativa. Segin Hernandez-Sampieri et al. (2017) es una correlacion 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 segun Kaplan et al. (2007), sobre que las
habilidades blandas son innecesarias a largo plazo y poseen menores probabilidades de éxito
en su gestion; se infiere que las competencias intratégicas y de eficacia personal no son

indispensables a través del tiempo; siendo las competencias estratégicas las mas importantes.
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11. CONCLUSIONES

- No necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias directivas
afecta el nivel de la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América.

- Los directivos del instituto tienen menores probabilidades de éxito en su gestion.

- El Instituto de Educacion Superior América esta afrontando un proceso intermedio de
creacion de significado para sus stakeholders.

- No necesariamente un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias estratégicas
afecta el nivel de la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América.

- Un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias intratégicas no afecta el nivel
de la gestidn institucional del Instituto de Educacion Superior América.

- Un diferencial del nivel de desarrollo de las competencias de eficacia personal no afecta
el nivel de la gestion institucional del Instituto de Educacion Superior América.

- Las competencias intratégicas y de eficacia personal no son indispensables a través del
tiempo; siendo las competencias estratégicas las mas importantes para la gestion

institucional de instituciones de educacion superior.
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Chimbote revizor de Io tesz fitulade: "Compefencias direofivos y ko gesfion
instiftucional del Instifufo de educacion superor Ameroo, Chimbofe - 2019", del
estudionte Jefferson Vega Garcia, consicto que el informe finol de! frabojo de
investigacion fiene un indice de simiitud de 23% verficable =n el reporie de
criginoidad del programa Turnifin.

B :uzcrito araizo dicho reporte y concluye que cada unc de los coincidencias
deteciada: no consfituyen plogio. A mi lecl saber y enfender ic tezis cumple con
fodas los normas pare ef uso de citas y referencics establecidas por la Univeridad
Cezar Vallejo,

Chimboie, 02 de agozic de 2019

David Cmar Fermando Cazuso! Morole:

DNIN® 17826498

Reprezertanie de i Direccion /
Raved | Vicomectonodo de Investigackin | Aprond | Rectorado

y Caldad

Direccion de
nvasfigocion
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta"

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apelidos y Nombres: (solo los datas del que atoriza)
L NEEh GARCIA rcrh)’sm

oaﬂmb i U;J? TA. I‘ Aﬂj;__ T{’ ::...:'.'..
Teldfono | Fijo AN,
E-mall : ;«fgm.ca.a.'m: RV < iviveserivasnrissnsioiis
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrad
Facultad : \ Py PV Py ATy SaN AP TR TTIPC TPOT: (VT v A
Escuela | AN AP o Y PRRERE S L
Carrera . AN Ay A ENrAR
Thule | T
= Tesis de Fost Grado
Masastria [ Dectorado
Grado | Maestro
Mencidn Al M’h'“u o, ‘f-';{'fw - M8A.

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apedidos ¥ Nombres:
M!(" ’+“‘«'f‘4 yf‘f(f»'-'m‘ ST ISIRUOTEPr

Tilulo de |a tesis .
- SRMEETCN AL, RIBESTEVAS X b, BTSN, 3TN A ...,
(RTATVIR. JE. SEVEACION, Suft '/~ O AREEIA .. SHINERTE , - 7017
Ao de publicacion L5 o AT
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presante documento,
Si autorizo 8 putlicar en texto cormgate m| tesis,
No autorizo a pubbcar en taxto completo mi 1esis, (]
At 4]
Fama ¢ ')"»54’ ...... Fecha: (S0 ) S L b
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE

LA ESCUELA DE POSGRADO FILIAL CHIMBOTE

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA!
VEGA GARCIA, JEFFERSON

INFORME TITULADO:

Competencias directivas y la gestion institucional del Instituto de
educacién superior América, Chimbote - 2019.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
Maestro en Administracién de Negocios - MBA

SUSTENTADO EN FECHA: 07 de agosto del 2019
NOTA O MENCION:  #p roba o /fwr Urarys o) dad

SR —

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
Dr. Edwin Lépez Robles

95



