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RESUMEN

Las universidades hoy en dia se convierten en una fuente importante del
conocimiento, tecnologia y capital humano competente para satisfacer las
necesidades de la sociedad que demandan los mercados socioecondémicos a través
de la primera mision de la universidad que es la ensefianza, aunado a la segunda
mision, transmitir conocimiento por medio de la investigacion. En ese contexto
surge un concepto moderno denominado la tercera mision de la universidad que
aporte valor como un reto de transferencia del conocimiento para que llegue a los
diferentes sectores y no convertirlo simplemente en un capitulo de investigacion, el
compromiso con la sociedad no solo incluye dimensiones econdmicas, Sino
ambientales y culturales que se manifiestan en el desarrollo econémico empresarial.
El objetivo principal de este trabajo investigativo doctoral es analizar de qué manera
existe una relacion entre la gestion del talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad, caso: Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

La metodologia de investigacion doctoral en funcion del estudio es basico,
sistematico, cuantitativo a fin de obtener mayor profundidad hacia nuevos
conocimientos. Es correlacional, ya que permite establecer el grado de relacién que
existe entre las variables, cuantificar y analizar su vinculacion entre ellas, las cuales
se respaldan en las hipdtesis sometidas a prueba, es no experimental porque el
proposito es interpretar mediante la observacion los fendmenos de interés.
(Hernandez Sampieri & Baptista L., 2014). Los resultados obtenidos determinaron
que la gestién del talento organizacional (74,6% de importancia) influye
significativamente (163,3 chi cuadrado), en el desarrollo de valor en la tercera
mision como transferencia de conocimiento, tecnologia y con compromiso social
(76,1% de importancia) con un nivel de significancia a 0,05 (0,000 < 0,05) en la

cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.

Palabras clave: desarrollo de valor, talento organizacional, tercera mision.
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ABSTRACT

Universities today become an important source of knowledge, technology
and competent human capital to satisfy the needs of society demanded by
socioeconomic markets through the first mission of the university, which is
teaching, coupled with the second mission, transmit knowledge through research.
In this context, a modern concept arises called the third mission of the university
that adds value as a challenge of knowledge transfer so that it reaches the different
sectors and does not simply turn it into a research chapter, the commitment to
society not only includes dimensions economic, but environmental and cultural that
are manifested in business economic development. The main objective of this
doctoral research work is to analyze how there is a relationship between the
management of organizational talent and the development of value in the Third
Mission of the University, case: Private University of Tacna-Peru and Santo Tomas
University Sede Arica- Chile, 2020.

The doctoral research methodology based on the study is basic, systematic,
quantitative in order to obtain greater depth towards new knowledge. It is
correlational, since it allows to establish the degree of relationship that exists
between the variables, quantify and analyze their relationship between them, which
are supported by the hypotheses under test, it is non-experimental because the
purpose is to interpret the phenomena of interest. (Hernandez Sampieri & Baptista
L., 2014). The results obtained determined that the management of organizational
talent (74.6% of importance) influences significantly (163.3 chi square), in the
development of value in the third mission such as knowledge transfer, technology
and with social commitment (76, 1% importance) with a significance level of 0.05
(0.000 <0.05) in which the null hypothesis is rejected, and the alternative hypothesis

IS accepted.

Keywords: value development, organizational talent, third mission.
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INTRODUCCION

La brecha cognitiva pone de manifiesto el potencial de exclusion que pueden
conllevar las sociedades del conocimiento, cuando su desarrollo se limita a
promover una economia del conocimiento (Tello, 2008), sin embargo, su
identificacion y desarrollo y el logro de las competencias necesarias permitira
mejorar la vida de las personas y obtener mejores empleos, generar prosperidad y

promover la inclusion social.

Desde los afios 80 se ha puesto de manifiesto el creciente impacto del
conocimiento en todos los ambitos de la sociedad, situandolo como base del
crecimiento econémico (Drucker, 1993) y favoreciendo el desarrollo de la llamada
sociedad del conocimiento (Forero de M., 2009). En este contexto adquieren gran
importancia las entidades generadoras de conocimiento que participan en esta
sociedad mediante su produccion, transmision y transferencia (OCDE, 2019), a fin
de garantizar que los estudiantes comprendan sus necesidades de aprendizaje y
tengan la oportunidad y los medios para elegir trayectorias que les ayuden a
desarrollarlas. Asimismo, los educadores cuenten con los conocimientos y las
capacidades para mejorar sus précticas y tener un impacto positivo en el
aprendizaje, mejorar el sistema educativo es la clave para alcanzar una sociedad
mejor y mas justa, por lo tanto, las instituciones de educacion superior juegan un
rol cada vez mas importante como proveedores de conocimiento, facilitadoras del
desarrollo y actores principales en los sistemas regionales de innovacién (OCDE,
2019). En ese contexto el objetivo de este estudio de investigacion doctoral es
analizar de qué manera se relaciona la gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la tercera misién universitaria, caso: Universidad Privada de

Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.
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La “tercera mision” de la universidad a través de la transmision de
conocimiento agrupa principalmente las actividades de docencia, su generacion
mediante la investigacion cientifica y las actividades de transferencia. Estas
misiones forman parte de los objetivos que las instituciones universitarias
establecen como metas y su cumplimiento a la espera de contribuir al desarrollo de
las modernas sociedades y economias basadas en el conocimiento, tanto a nivel

nacional como regional.

La gestion del talento organizacional, que se considera, significa y
representa el grado de importancia de atraerlo, desarrollarlo y retenerlo; los talentos
son aquellas personas que toda organizacion debe incentivar, motivar para que
entreguen lo mejor de si, para que asi la organizacion se destaque en su entorno.
Hoy en dia se presenta la guerra por el talento, escases progresiva de talentos en el
mercado, peligros que acarrea, por tal motivo la discusion se encuentra en el
enfoque de dicha transferencia, en el papel del investigador académico y la difusion

del conocimiento.

Es de responsabilidad de las universidades comprometerse en el desarrollo
econdmico y su papel como instituciones dirigidas por la investigacion y como
generadoras del conocimiento, la relacion entre ambas variables contribuira a la
sociedad y al desarrollo econdmico (Markuerkiaga, Caiazza, lIgartua-L., & Errasti,
2016).

En la primera etapa, como base fundamental de este estudio ha sido
establecer el concepto que se tiene sobre la gestion del talento organizacional y su
relacién con el desarrollo de valor en la tercera misién, para ello se ha considerado
vincular conocimiento y analizar los casos de estudio a la Universidad Privada de
Tacna-Per( y a la Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile en forma directa
haciendo entrevistas a sus autoridades representativas para conocer su experiencias,
recomendaciones y sus mejores practicas a través de la tercera misiéon de las
instituciones de educacion superior de cdmo estan comprometidas en el desarrollo
social y econdémico que se fundamenta en la responsabilidad social y en su

compromiso de transformar el conocimiento en valor econémico por medio de
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actividades claves, como generar conocimiento aplicable e impulsar la innovacion,
formar profesionistas que asesoren proyectos de 1+D+i y participar en proyectos
con emprendedores y en colaboracién con el resto de agentes economicos (Vilalta,
2013).

Los resultados de esta etapa servirdn para proponer un modelo de
indicadores consensuado y de aceptacion general para determinar las actividades de
la tercera mision en una universidad mediante acciones como, el desarrollo del
capital intelectual, spin-off académicos, emprendimiento, propiedad intelectual,

patentes, licencias, programas sociales e inclusive la internacionalizacion.

En la segunda etapa de la investigacion se ha desarrollado un estudio
cuantitativo con la aplicacion de una encuesta dirigida a los docentes de ambas
instituciones educativas de educacion superior y que a través de los resultados ha
permitido comparar, contrastar y establecer la relacion de las variables y la

comprobacion de las hipotesis planteadas.

El trabajo de investigacion doctoral estd distribuido en cuatro capitulos,
acorde a la estructura estipulado por la Escuela de Posgrado de la Universidad
Privada de Tacna, de esta manera en el Capitulo |, se describe el planteamiento del
problema, motivo por el cual cudl se realizo la investigacion, utilidad, definicion
del problema, establecimiento de las causas y efectos, justificacion, objetivos

determinantes en la viabilidad del proceso del caso de estudio.

En el Capitulo 11 se desarrollo la base fundamental que apuntalan el marco
teorico, los conceptos de las variables, importancia y estructura de la gestion del
talento organizacional, el desarrollo de valor en la tercera misién, su vinculacion
con el medio, asi como la interpretacion de las dimensiones cognitivas y de los
principales indicadores, seguidamente se presento las definiciones de los conceptos

relevantes del estudio.

En el Capitulo I, se plante6 la forma y el como se desarroll6 el estudio, el
marco metodoldgico, se dio a conocer los propositos de llevar a cabo la

investigacion mediante un enfoque cuantitativo directo participativo, no
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experimental transversal, motivo por el cual llevd consigo el planteamiento de seis
(6) hipotesis especificas, luego se delimitaron las variables, se estructuraron las
dimensiones e indicadores correspondientes a cada variable, el disefio de la
investigacion, la poblacion y con un nivel de confianza del 95% con un limite de
valor p<0,05 , cumpliendo con la elaboracion y aplicacién del instrumento y su

respectiva interpretacion.

En el Capitulo IV se presentan los resultados donde se hicieron las
descripciones del trabajo de campo y el alcance de las estrategias para el desarrollo
del estudio, el disefio de la presentacion de resultados, prueba estadistica,
comprobacion de la hipotesis general y especificas para luego discutir los resultados
obtenidos, dar a conocer las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se
presenta una propuesta que incluye un plan para realizar el estudio, en el cual se
identifican y articulan las necesidades, estrategias y actividades para llevarlo a buen

término y en donde se sugiere su implementacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En pleno siglo XXI, las universidades enfrentan grandes desafios
como actuar de forma significativa en edificar una sociedad basada en el
conocimiento con eficacia, eficiencia y equidad los serios problemas que

acontecen en la region, elemento central en la linea de progreso ante el futuro.

El avance de la ciencia y tecnologia en el mundo ha generado rapida
acumulacién de conocimiento donde sus aplicaciones productivas no solo se
logran mediante un proceso sistematico de alto nivel, capacidades de la mente
conocida como investigacion y desarrollo experimental (1+D), sino también
lo que contribuye a través del emprendimiento e innovacién a la formacion
de profesionales creativos capaces de resolver los problemas del futuro,

haciendo investigacion de buena calidad.

En medida que las empresas del sector productivo requieran de
profesionales formados por las universidades, sera de imperiosa necesidad la
cooperacion entre ambos, la cual redundara en un alto nivel de satisfaccion

de necesidades para la sociedad.

Las interacciones entre la universidad y otros agentes de la sociedad,
relacionadas con la generacion, validaciéon, aplicacion y uso del conocimiento
y de las capacidades universitarias fuera del entorno académico, se incorpora
en la mision y funcion institucional de las universidades (Bonaccorsi &
Daraio, 2007); (Molas Gallart, 2005) como “Tercera Mision” cuyas
actividades de las universidades se pueden aplicar directamente a las
necesidades de bienestar social y a los objetivos econdémicos tanto publicos

como privados” (Molas Gallart, 2005, pag. 8).
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La vida académica y la sociedad enfrentan varios desafios, como la
exigencia por la especializacion cientifica y aspectos organizacionales, el cual
afecta su desarrollo. se puede observar que algunas universidades se enfocan
en la ensefianza y la investigacion sin tener en cuenta el entorno, los
acontecimientos sociales, con una mirada interior de la institucion lo que
dificulta entender una realidad. Como otras universidades son mayormente
participativas, comprometidas con su medio y con su tiempo, es decir,
sostener un equilibrio entre universidad-empresa-gobierno, asumiendo
riesgos ante las redes de vinculacion (Sandmann & Jones, 2019) sin descuidar
la docencia y la investigacion, comprometidas a la insercion social,

retroalimentandose fundamentalmente para su renovacion y actualizacion.

En Per(, a través de la Ley Universitaria N°30220 se viene dando un
impulso transcendental a las funciones y al papel que juegan las entidades de
Educacion Superior para ser creativas, competitivas, productivas e
innovadoras capaces de la transformacion nacional a fin de cumplir con los
nuevos postulados de la Tercera Mision de las Universidades con innovacion,

emprendimiento y compromiso social.

Hace dos décadas atrds, la investigacion estaba dirigida a la
innovacion, regidas por juicios practicos y con una mayor sensibilidad a las
expectativas socioeconémicas, lo que ha originado una creciente exigencia a
que las universidades contribuyan al desarrollo econémico y social del
entorno en que se ubican (Martinez d-Ita, Pifiero, & Figueroa D., 2013, pag.

12), en la que se sefiala cuatro misiones principales:

1. La formacion de lo que se ha dado en llamar «capital humano»,
gracias a la ensefianza.

2. La construccion de la base del conocimiento por medio de la
investigacion y desarrollo.

3. Ladifusion y uso del conocimiento mediante la interaccion.

4. La preservacion del conocimiento intergeneracional.
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La universidad y otros agentes de la sociedad estan relacionadas con
la generacion, validacion, aplicacion del conocimiento, asi como las
experiencias universitarias fuera del entorno académico unida en la misién y

funcidn institucional de las universidades (Bonaccorsi & Daraio, 2007)

Teniendo conocimiento que la primera mision de la universidad es la
ensefianza aunado a la segunda mision de transmitir conocimiento mediante
la investigacion, en el contexto de lo anterior surge una nueva mision de la
universidad un concepto moderno denominada tercera mision de la
universidad como una forma de ver, entender la investigacion e innovacion,
de impulsar el desarrollo y promover la transmision fuera del ambito
universitario, a través de una colaboracion en conjunto con las empresas, 0
entenderlo como un conjunto de actividades de las universidades “que se
aplican directamente a las necesidades de bienestar social y a los objetivos
economicos tanto publicos como privados” (Bueno Campos & Casani
Ferndndez d-N., 2007) que engloba una amplia variedad de actividades, “que
van desde los esfuerzos de comercializacion que concentran gran parte de la
atencion politica hasta el trabajo social, asi como los servicios de
investigacion y asesoramiento” (Molas Gallart, Salter, Patel, Scott, & Duran,
2002, pag. 8).

Cabe indicar que existen dificultades manifestadas en relacion a los
vinculos universidad-empresa, probablemente debido a que no se asiste de
manera adecuada la insercion de profesionales en el campo econémico y
laboral, proyectos de carrera y presencia de profesores en las empresas, 0 a
dotaciones de aulas y/o espacios para desarrollar talleres de emprendimiento,
innovacion e investigacion asesoradas por expertos y con la presencia y
participacion de los estamentos especializados de las universidades, de
personas de la empresa, entre otras. En tal sentido, aunque sea de manera
menos intensa, los espacios de interrelacion universidad-empresa se vienen
dando lentamente al disefio y evaluacion de programas formativos y practicas,

la colaboracion en grupos y lineas de investigacion va en forma progresiva
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pero lenta, o la participacion mixta en centros de investigacion y/o

tecnoldgicos se prolonga a mayor tiempo.

En ese contexto el propodsito de la investigacion fue desarrollar un
analisis que pueda determinar la capacidad de las personas qué tanto estan
comprometidos a realizar acciones que mejoren los resultados superiores en
su entorno, en la organizacion (Jerico, 2008) en relacion con la perspectiva
social de su extension y compromiso comunitario en el desarrollo de valor en
la tercera mision universitaria. Es decir, de un lado se vincula con su entorno,
desarrollando su funcion social como servicio pablico y por otro, facilitar el

desarrollo local y mejorar estandares en responsabilidad social.

No existe un modelo de indicadores consensuado y de aceptacion
general para determinar las actividades de la tercera mision en una
universidad (Bueno Campos & Casani Fernandez d-N., 2007) que sea capaz
de concretar proyectos que sirvan al entorno, vinculandose con el gobierno
local, regional, empresas publicas y privadas y los ejes sociales que garantice
un manejo eficiente del capital intelectual y la aplicacion del conocimiento,
asi también, de contar con una nueva forma de obtener financiamiento para
las futuras investigaciones a traves de fondos concursables. Asimismo, el
porcentaje de investigacion como una actividad medular es escaza, pese a que

se encuentra explicitamente en sus misiones.

Los estudios sobre el proceso de creacion de valor en el sector publico
y en las universidades son poco abordados (Secundo G. , Pérez, Martinaitis,
& Leitner, 2017), igualmente existe un desconocimiento y falta de control del
capital intelectual propio, es decir, se desconoce lo que los investigadores y
centros de investigacion universitarios producen para poder transferir el

conocimiento a la sociedad.

Simultaneamente  se  tiene insuficiente  afianzamiento 'y
fortalecimiento de redes de conexion con el entorno local, regional y nacional,

mediante la transferencia de tecnologia y el fomento del capital intelectual.



28

Los resultados de esta investigacion permiten brindar los criterios que
involucre e interactie la universidad con el medio a traves de diversas
actividades que tienen por finalidad promover el desarrollo de proyectos con
impacto social que sean coherentes con la politica institucional, potenciando

la formacion del estudiante y el vinculo con la comunidad.

Las actividades de vinculacion que se requiere para este compromiso
social favoreceran las interacciones que cultivan y despliegan conocimientos
y capacidades en docencia, investigacion y formacién no reglada, al mismo
tiempo que potencian la conectividad y su calidad (ejemplo: actividades de
asesoria pueden favorecer la incorporacion de becarios de investigacion, el
realineamiento de los proyectos de investigacion en curso, y el despliegue del
saber adicional en beneficio del alumnado y la calidad del programa de
estudios) (Watson, Hall, & Tazzyman, 2016).

Las actividades de la Tercera Mision actuan en funcion de la docencia
e investigacion las que actdan en forma integral para que sus tipologias y
alcances sean tomadas en practica desde la misma (Astigarraga & Eizagirre,
2017).

En el caso de la Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile, se viene
impulsando la creatividad y presentando soluciones al contexto en que se
encuentra, generando conocimiento y creatividad con responsabilidad en la
formacion de sus estudiantes, a fin de contribuir con el avance del
conocimiento, innovacion y el desarrollo cientifico-tecnoldgico, con el
objetivo de mejorar el nivel de vida del pais, consecuencia de ello, se tomo
interés designando a un grupo de docentes animados por su Rector y Decano
Administrativo de la Facultad tomando la tarea de estudiar las experiencias
europeas. Por lo que la innovacion social se articula sobre la base de acciones
que reflejan el compromiso social como centro del quehacer de dia a dia,
abordando probleméticas sociales por medio de sistemas nuevos y co-

construidos con la comunidad, orientados a mejorar la calidad de vida de las
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personas a través de soluciones creativas y sustentables que repercutan

directamente en la transformacion social de las personas y sus territorios.

En el caso de la Universidad Privada de Tacna, a través del marco
legal, Ley Universitaria (LU) N°30220, se busca introducir un punto de
inflexion que conjugue la vocacion social que le caracteriza con la decision
ponderativa de asumir la Innovacion Social como la ruta que permita
canalizar con rigor toda aquella accion. La responsabilidad social
universitaria es fundamento de la vida universitaria, contribuye al desarrollo
sostenible y al bienestar de la sociedad. Compromete a toda la comunidad
universitaria (LU Art. 124).

La Universidad Privada de Tacna con 36 afios de fundacion enfrenta
grandes desafios de la innovacion que deriva de la investigacion y el
conocimiento que ayuda a satisfacer las necesidades sociales incluyendo las
actividades de manera conjunta con agentes y transferencia de 1+D+i, que son
los componentes del cambio con compromiso social, es un reto incrementar
el nimero de investigadores reconocidos por el Registro Nacional Cientifico,
Tecnolégico y de Innovacién Tecnoldgica (RENACYT) debido a que se
encuentra con una realidad de la docencia en la que tienen que adaptarse a las
nuevas exigencias del entorno, esto implica el compromiso social en la

curricula.

Para la obtencidn de los resultados se consider6 aplicar una encuesta
dirigida a los docentes de ambas universidades, en un total de 217 encuestas
directas (174 docentes de la UPT-Peru y 43 docentes de la UST sede Arica-
Chile). En la primera parte del instrumento, gestion del talento organizacional
se consideraron seis (6) dimensiones, dieciocho (18) items, y para el
desarrollo de valor en la tercera mision, tres (3) dimensiones y 9
subdimensiones, con un total de 33 items (Ver anexo 2: operacionalizacion

de las variables).

A través de la dimensiéon caracteristicas dominantes se busca la

efectividad en el desempefio frente a la dinamica de estabilidad y control que
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se ajustan al tipo de cultura jerarquizada como espacios formales y
estructurados, procesos que presiden y determinan las tareas que deben
cumplirse cotidianamente orientado hacia logros y resultados como pilar del
desarrollo de la docencia en la universidad lo que promovera un adecuado

clima laboral.

En la dimension liderazgo organizacional la mentoria representa una
herramienta rentable y eficiente que tiene la universidad para el desarrollo
docente que facilite el aprendizaje, enfocado a resultados en forma eficiente
y equitativa. En la dimensidn del talento organizacional se busca la aplicacion
de politicas relacionadas con la creacion del talento organizativo como

prioridad estratégica con compromiso y fomentando la accion.

En cuanto a la dimension del desarrollo organizacional se basa en la
lealtad y la confianza mutua que se caracteriza por el trabajo en equipo,

consenso y participacion a través del logro de metas compatibles y optimistas.

A través de la dimensidn énfasis estratégico a mediano y a largo plazo
la universidad socializa las perspectivas estratégicas con la plana docente:

aprendizaje y crecimiento, procesos internos, estudiantes y calidad educativa.

Finalmente, por medio de la dimension criterio de éxito, la universidad
define el éxito sobre la base de ganar prestigio generando valor y el desarrollo
sostenible de la sociedad sobre la base de la investigacion como eje central en

la produccion intelectual.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

121

1.2.2

a)

b)

d)

Interrogante principal

¢De qué manera se relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad? Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert vy
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Interrogantes secundarias

¢De gué manera se relaciona la gestion del talento organizacional y
el desarrollo de valor en la Tercera Misién de la Universidad segun
las caracteristicas dominantes? Caso: Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

¢De qué manera se relaciona la gestion del talento organizacional y
el desarrollo de valor en la Tercera Misién de la Universidad segun
el liderazgo organizacional? Caso: Universidad Privada de Tacnha-
Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

¢De qué manera la gestion del talento organizacional y el desarrollo
de valor en la Tercera Mision de la Universidad se relaciona segun
el talento organizacional? Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru
y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

¢De qué manera la gestion del talento organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el desarrollo organizacional? Caso: Universidad Privada de
Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.
¢De qué manera la gestion del talento organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el énfasis estratégico? Caso: Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.



32

f) ¢De qué manera la gestion del talento organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el criterio de éxito? Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru
y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Justificacién teérica

El presente trabajo de investigacion doctoral se llevd a cabo
debido a que las universidades enfrentan un gran desafio en la gestion
del talento organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera
Mision, el caso de estudio se realizé entre las Universidades de la zona
Sur del Per( y Norte de Chile, tales como la Universidad Privada de
Tacna-Per( y la Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile por su
ubicacién estratégica y aprovechando la zona fronteriza entre dos
paises. Asimismo, gracias a un convenio existente entre universidades
se ha venido realizando desde el afio 2014 en forma continua
encuentros internacionales entre docentes y estudiantes con el
proposito de intercambiar conocimientos, conocer realidades de
ambas regiones, asi como el desarrollo de alianzas estratégicas de
trabajo conjunto, actividades extracurriculares a través de estudios
sobre proyectos de investigacion que busca fortalecer en un amplio
sentido la gestion del talento organizacional para el desarrollo de valor

en la Tercera Mision.

En este contexto, ante esta oportunidad sin igual, se asumid la
responsabilidad de adaptar todo ello al contexto actual y realizar
diversos programas, tomando en cuenta la realidad de los

emprendimientos en la region.

En esa linea, el presente caso de estudio permite conocer el
grado de compromiso de los docentes respecto a su conocimiento,

capacidades y accion que garantice un efecto positivo en el desarrollo
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de valor en la tercera mision de ambas universidades. No existe
estudio doctoral donde se investigue la gestion del talento
organizacional y su relacion con el desarrollo de valor en la tercera
mision, por tal motivo, se propone un modelo que evalle el
compromiso social del docente para fortalecer las competencias como
un macro-indicador, enfocado en las interrelaciones de tres pilares de
la educacién superior como impactos integradores en los procesos:

ensefianza, investigacion y pertinencia social.

Las instituciones de educacion superior enfrentan, por efecto,
importantes procesos de cambio, en algunas ocasiones generados por
factores enddgenos pero que en la mayoria de los casos obedecen a la
fuerte influencia de factores exdgenos a las universidades, propiciados
principalmente por los procesos de globalizacion y la sociedad del
conocimiento o por politicas publicas impulsadas por los Estados, lo
que obliga a responder a multiples y crecientes demandas o desafios

de los diferentes grupos de interés con los cuales interactua.

Por lo tanto, el desarrollo de la investigacion es contribuir en
mejorar a traves de tres ambitos tematicos: productivo, social y

cultural respectivamente.

En el primer caso es ayudar a mejorar la competitividad y
productividad de los sectores productivos de la region y el pais por
medio de la innovacidn, transferencia tecnoldgica asi como las
capacidades de emprendimiento de impacto positivo al individuo,
comunidades, organizaciones y sociedad en general. En el ambito
tematico social es dar impulso al desarrollo de las comunidades que
permita mejorar la calidad de vida de las personas, dando valor en el

fortalecimiento a la identidad cultural.

La Universidad Privada de Tacna, implementa su compromiso
social en base al cumplimiento de la Ley Universitaria N°30220

promoviendo iniciativas al interior y fuera de la institucion
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socialmente responsable, teniendo como principal funcién un ente
rector, facilitador y de soporte para que, tanto docentes como
estudiantes desarrollen actividades de responsabilidad social a través
del didlogo con actores sociales externos, cuyo fundamento es
comprometer a toda la comunidad universitaria. Dentro de este marco
legal, el proceso de licenciamiento institucional y los programas
priorizados vienen dandole un mayor compromiso a la vinculacion
con el medio, incorporando a las empresas, entidades publicas -
privadas, las comunidades locales y regionales.

Justificacion préctica

Como aporte practico del estudio de investigacion doctoral se
pone a consideracion la propuesta de un modelo integrado de gestion
organizacional para el desarrollo de valor en la Tercera Mision de las
universidades, cuyo fin es elevar la pertinencia asumida que existe
entre gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad, donde se concentren acciones
reales articuladas para el desarrollo institucional, orientado a tomar
acciones preventivas que aseguren y garanticen que las universidades

sean socialmente responsables con rentabilidad social.

Aqui radica la importancia y justificacion del estudio para una
educacion de calidad con investigacion, proyectos pertinentes de
impacto social, econdémico, ambiental y cientifico al formar
profesionales de alta calidad de manera integral y con pleno sentido

de responsabilidad social de acuerdo con las necesidades del pais.
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1.3.3 Justificacion institucional y personal

Los motivos que han impulsado a realizar la presente
investigacion es primeramente, aplicar una de las lineas de
investigacion que cuenta la Escuela de Postgrado de la Universidad
Privada de Tacna para el estudio doctoral en Administracion sobre

“gestion del capital humano” aplicada en el area de educacion.

El beneficio de este proceso de investigacion doctoral cuenta
con un enfoque sistémico y consistente para las unidades académicas
de las universidades, caso Universidad Privada de Tacna y
Universidad Santo Tomas Sede Arica Chile, 2020.

En segundo lugar, es importante precisar que a raiz de la
experiencia adquirida en el campo productivo del sector privado y
como docente en el campo académico, asumiendo responsabilidades
en el proceso de acreditacion de programas, licenciamiento
universitario, permitié evaluar desde distintas perspectivas la tercera
mision en las universidades y tener la oportunidad de proponer un

modelo de gestion de talento organizacional en la tercera mision

Finalmente, la recopilacion de la informacion, las consultas y
entrevistas que se realizd, mas la revision tedrica, este nuevo concepto
de la tercera mision en las universidades, la han acufiado y adquirido
diferentes estilos organizativos adoptandolo como una oportunidad
ante un entorno cada vez mas exigente, asimismo, que desde el afio
2014, a través de un convenio entre las universidades Santo Tomas de
Chile y la Universidad Privada de Tacna, se han venido realizando
encuentros internacionales, desarrollando diversas actividades
extracurriculares por cerca de ocho (8) afios con estudiantes
universitarios y docentes de ambas entidades universitarias en forma
continua e ininterrumpida, asi como la revision de un material
bibliogréafico, aplicaciones que se vienen dando, también a traves de

normativas, por la cual las universidades trabajan bajo esa exigencia.
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Es decir, que las universidades se vienen integrando bajo este
principio de la tercera mision, pero de acuerdo su entorno
sociocultural, economico, regional y empresarial, entorno propicio
para la evoluciéon y crecimiento del capital intelectual, de gran
importancia para la localidad, region o pais.

Igualmente, se ha visto la necesidad de hacer un comparativo
sobre los factores criticos de éxito entre la UPT y la USTM, de qué
manera ha sido interiorizada, conocer sus objetivos, programas y su

aplicacion e impacto con la sociedad.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

14.1

1.4.2

Objetivo general

Analizar de qué manera se relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad
Santo Tomaés Sede Arica-Chile, 2020.

Objetivos especificos

a) Determinar de qué manera se relaciona gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun las caracteristicas dominantes. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

b) Determinar de qué manera se relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segin el liderazgo organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

c) Determinar de qué manera la gestién del talento organizacional y
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad se

relaciona segun el talento organizacional. Caso: Universidad
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Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020.

Determinar de qué manera la gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segin el desarrollo organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

Determinar de qué manera la gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el énfasis estratégico. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020.

Determinar de qué manera en la gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio de éxito. Caso: Universidad Privada
de Tacna-PerG y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes internacionales

En la tesis doctoral titulada “Analisis de las Tendencias en
Gestion de los Recursos Humanos desde una Perspectiva Académica
y Empresarial” (Quirds Tomas, 2015) para optar el grado de doctor en
Administracion de Empresas y Comercializacion e Investigacion de
Mercados, tuvo como objetivo estudiar la similitud-diferencia de los
temas tratados en materia de recursos humanos en las organizaciones
entre el espacio académico y el empresarial mediante un estudio
significativo. El problema principal se enfoca en los recursos basados
en el conocimiento no pueden ser imitados por los competidores,
porque implican talentos que son dificiles de alcanzar y cuya relacion
con los resultados son dificiles de discernir. El uso de metodologia
aplicada fue desarrollar un trabajo documental (lectura del articulo
cientifico), la aplicacion de un analisis semantico y el uso de las
memorias como fuente de informacidn sobre los principales temas en
materia de recursos humanos mediante un nuevo enfoque al estudio
del distanciamiento entre teoria y préactica, lo que permitio detectar las
estructuras tematicas subyacentes a través de articulos cientificos en
materia de recursos humanos y las memorias empresariales, teniendo
como resultado la constatacion de cuales son los temas de recursos
humanos considerados mas importantes por cientificos y empresarios
en funcion de sus contenidos, los cuales permiten dar validez a las

variables analizada por los autores, las modas, existencia de
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stakeholders asi como su aplicacion practica (Quirés Tomas, 2015,
pag. 205). El aporte para la investigacion fue optimizar los procesos,
mediante el apoyo del factor humano, elemento distintivo en la

generacion de valor.

(Ortiz Bojaca, 2016) presentd la tesis doctoral con el tema:
“Modelo de gestion del conocimiento para las instituciones de
educacion superior (IES) Colombia, estudio con enfoque
metodologico mixto, de investigacion cualitativa e investigacion
cuantitativa, tuvo como objetivo central comprobar la estructura, las
mutuas relaciones y el impacto que tienen los componentes del capital
intelectual de los procesos investigativos, en los resultados de la
investigacion, y verificar la manera como se integran dichos
resultados con los procesos de docencia y proyeccion social, para asi
valorar el impacto de esas interrelaciones sobre la calidad educativa
global y sobre esa base proponer un modelo de gestién del
conocimiento que recoja las mejores practicas que se demuestren
como determinantes en el mejoramiento de la calidad educativas de
las IES colombianas. En resumen fue evaluar el impacto del capital
intelectual gestionado en los procesos investigativos de la IES sobre
la calidad académica alcanzada por las mismas, mediado por sus
mutuas relaciones con los procesos de docencia y proyeccion social,
el problema central fue que el conocimiento, como nuevo modelo de
produccion en la sociedad posmoderna, no ha sido lo suficientemente
implementada en el sector de la educacion superior en Colombia, lo
que resulta contradictorio, este sector es el que esta llamado a ser un
eje fundamental en la generacion de conocimiento, a partir de la
investigacion, en su difusion y transmision a través de los procesos de
docencia y en su aplicacion a través de los procesos de proyeccion
social. El estudio concluye en que el talento humano conformado por
los investigadores se ha venido constituyendo en una fortaleza de las

IES colombianas, pues se ha venido generando una corriente de
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mejoramiento de la cualificacion, con el apoyo de las Instituciones en
algunos casos o por la misma iniciativa de capacitacion en los niveles
de maestrias y doctorados, por parte de ellos. El enfoque propuesto de
ampliar los analisis sobre modelos de gestién del conocimiento
alrededor de los procesos investigativos, aplicandolos a las
interrelaciones entre los tres pilares de la educacion superior,
partiendo de los procesos investigativos, para finalmente evaluar el
impacto de la fortaleza y calidad de dichas relaciones, sobre los
resultados finales de los procesos mirados holisticamente y en forma
sistemica y descritos y medidos mediante el constructo de la calidad

educativa global de la IES.

El trabajo doctoral presentado por (Garcia P., 2015) con el
tema: “Capital Humano y su aportacién al resultado de la empresa:
analisis en el sector industrial” tuvo como objetivo averiguar en qué
grado y sentido influye el capital humano en los resultados del sector
industrial a partir de un modelo econométrico elaborado al efecto,
asimismo, analizar si los conocimientos redundan en mayores
beneficios para la empresa, analizar las capacidades como fuente de
generacion de beneficios, asi como también analizar las habilidades
de los empleados como variable influyente en la mejora del beneficio.
El problema que presenta es por la falta en las inversiones en
conocimientos, capacidades y habilidades, como componentes del
capital humano. Se concluye en que mayores conocimientos de los
empleados redundan en mayor productividad de los empleados y, por
tanto, en mejores resultados para la empresa. Mayores habilidades,
capacidades de los empleados implican un mayor beneficio para la
empresa, y satisfaccion de los directivos por la satisfaccion de los
empleados como para la empresa. EI método que se realizé fue un
estudio Econométrico: estudio empirico en el que se basa en unos
analisis de regresion a través de técnicas especiales para corregir la

autocorrelacion y la heterocedasticidad de los errores. La conclusién
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es que las organizaciones aprenden no sélo de la experiencia
(aprendizaje reactivo o adaptativo), sino que incluso pueden aprender
del futuro, de sucesos que aun no han ocurrido, horas de

entrenamiento por empleado; 1Q organizacional.

Antecedentes nacionales

En la tesis doctoral titulada “Modelo de Medicion del Capital
Intelectual en las carreras acreditadas de Ingenieria Industrial del
Per(” (Pastrana D., 2015) para optar el grado de doctor en Ingenieria
Industrial, como objetivo fue proponer y validar un modelo de
medicion del capital intelectual en funcién al capital humano,
estructural, relacional y social para las carreras acreditadas de
Ingenieria Industrial del Perd. La metodologia empleada fue
desarrollada una investigacion cualitativa a partir de un estudio de
caso en cuatro carreras acreditadas identificando factores o elementos
intangibles que generan valor y mediante una investigacion
cuantitativa que permita validar el modelo de medicion del capital
intelectual. Como resultado del estudio se concluy6 que los factores
criticos de éxito generadores de valor, tales como: produccién
cientifica, proyeccién social, extension universitaria, innovacion y
transferencia tecnoldgica constituyen activos intangibles importantes
para potenciar el nivel de competencias del capital intelectual a través
de alianzas estrategias, promover la cultura organizacional y ofrecer

servicio educativo de calidad.

En latesis doctoral “Gestion del talento humano y el desarrollo
de competencias profesionales en las Instituciones de Educacion
Superior” presentada por (Intriago Manzaba, 2018) tuvo por objetivo,
conocer el grado de relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de competencias profesionales de los
trabajadores de las Instituciones de Educacion Superior (IES) que se

encuentran en Manabi, zona 4 — Ecuador en el afio 2016, y dentro de
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ella se destaca ciertos indicadores de valoracion en la tesis de
investigacion doctoral como la gestion del clima laboral, el impacto
que genera los procesos de la gestion del talento humano, donde se
pudo comprobar que si existia una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el desarrollo de competencias
profesionales. El disefio de la investigacion fue no experimental con
enfoque cuantitativo cuyo propdsito fue el de describir las variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado, los cuales
se tomo el disefio correlacional-causal para describir la relacion
existente entre las dos variables. La investigacion concluye que las
nuevas tendencias sobre talento humano generan nuevas teorias,
distintos enfoques en la investigacion considerando que una buena
gestion se da a través del clima laboral que pueda ayudar a establecer
mecanismos que lleven a mejorar la capacidad de abstraer nuevos

talentos y el desarrollo de competencias profesionales.

En la tesis doctoral presentada por (Manturano P., 2020) con
el tema: “Gestion del talento humano y el clima organizacional en los
docentes de la carrera profesional de Contabilidad de la Facultad de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2018, tuvo como objetivo principal determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el clima
organizacional en los docentes de la Carrera Profesional de
Contabilidad de la Facultad de Ciencias Economicas, Administrativas
y Contables de la Universidad Nacional de Ucayali, 2018, cuyos
indicadores principales tomo en cuenta la relacion que existe entre la
organizacion y la responsabilidad, el recompensar a las personas y los
estandares de calidad, el desarrollo de las personas y el trabajo en
equipo, sobre retener a las personas y la satisfaccion y finalmente la
relacion entre auditar a las personas y el compromiso en los docentes
de dicha carrera profesional. Por lo que se pudo comprobar y

establecer que existia una relacion significativa entre la gestion del
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talento humano y el clima organizacional en los docentes, como
fundamento teorico se dio a conocer que la gestion del talento humano
se convierte en una herramienta para el éxito de las instituciones y
organizaciones, dependiendo en gran medida de lo que las personas
hacen y como lo hacen el cual permite generar grandes beneficios,
convirtiéndose en socio estratégico para el éxito organizacional
(Montoya Agudelo, 2013) (Chiavenato, 2009) capaces de potenciar el
trabajo en equipo logrando una transformacién radical para el
crecimiento de la organizacién. El aporte de la investigacion es que
bajo la teoria de Idalberto Chiavenato los factores fundamentales de
la gestion del talento humano permiten alinearse a las competencias
de las personas con la estrategia corporativa en forma directa y
responsabiliza todos los procesos en la gestion desde el conocimiento

hasta los procesos operativos.

Antecedentes locales

En la tesis doctoral presentada por (Acosta H., 2018) con el
tema: “Efecto de los factores del entorno de la organizacion segun
Hellriegel y Slom, en el disefio organizacional de la Universidad
Privada de Tacna, 2018, tuvo como objetivo principal determinar la
influencia de los factores de entorno segn Hellriegel y Slocum en el
disefio organizacional de la Universidad Privada de Tacna, cuyo
problema central es que no se desarrolla ni se presta una adecuada
atencion con los principales constituyentes del entorno (proveedores,
distribuidores, competidores y clientes), naturaleza que predispone
una forma de organizarse en forma deficiente e ineficaz. Se planted la
hipdtesis genérica donde los factores de entorno de la organizacion
segun Hellriegel y Slocum, producen efectos en el disefio
organizacional de la Universidad Privada de Tacna, para el analisis
estadistico se empled la estadistica descriptiva e inferencial bajo el

modelo de regresion por ser causal-explicativa, no experimental. Para
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su comprobacion a través de la hipotesis general se concluy6 que los
factores de entorno influyen en el disefio organizacional de la
Universidad Privada de Tacna. El aporte para la investigacion ha sido
la implementacion de un disefio organizacional del modelo
“organico”, es decir llevar a cabo un disefio organizacional que
destaque la importancia de alcanzar altos niveles de flexibilidad y
desarrollo mediante un uso limitado de reglas y procedimientos como
autoridad descentralizada (Gibson & et al., 2011, pég. 402).

En la tesis doctoral presentada por (Pefialoza A., 2014) con el
tema: “El capital intelectual en la gestion de la Universidad Privada
de Tacna, 2014” cuyo objetivo central fue determinar la influencia del
capital intelectual en la gestion en la Universidad Privada de Tacna,
cuyo problema principal fue en que la Universidad se ha convertido
en una organizacion compleja donde la lucha por el estatus, poder y
reconocimiento, reflejan a la sociedad en su conjunto. provocando un
confuso proceso de desarrollo. La metodologia de estudio corresponde
a una investigacion basica, de nivel correlacional porque mide la
asociacion entre las variables capital intelectual y gestion; el disefio es
no experimental, transversal. Se concluye que el capital intelectual
influye significativamente en la gestion de la Universidad Privada de
Tacna. El aporte para la investigacion es que a través de un modelo de
capital intelectual en la gestion de la universidad Privada de Tacna
permita medir la performance o desempefio que tiene un efecto

cuantitativo en la posicion empresarial y en el valor en la universidad.
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Gestion del talento organizacional

Segun (Jericd, 2008), el talento constituye el activo mas
importante en las organizaciones y se da a través de diferentes frentes
ya sea captando y fidelizando a los futuros estudiantes, egresos y
titulados o atrayendo y comprometiendo al cuerpo de profesionales
expertos en la docencia para brindar una adecuada ensefianza con
calidad, siempre y cuando la entidad superior sea lo suficiente capaz
de crear valor para llegar a los objetivos y propdsitos planteados y de

constante innovacion.

El talento es un activo intangible cada vez mas escaso por lo
que se ha convertido en una necesidad, pero que a través de las
entidades gubernamentales para el cumplimiento de las condiciones
basicas de calidad (Ministerio de Educacion - MINEDU, 2019, pags.
2-14) resulta ser cada vez mas exigente y requiere que las instituciones
de educacion superior sepan adaptarse con politicas de gestion
apoyadas en el compromiso (Jericé, 2008, pag. 149).

El compromiso significa asumir como propios los objetivos de
la organizacién y desear permanecer en ella. Hay que considerar que
los valores sociales han cambiado y los profesionales demandan a sus
organizaciones entornos donde se sientan mas motivados y proyectos
donde les interese participar. Las organizaciones han de identificar
qué talento requieren para crear valor a sus clientes y qué entornos han
de generar para construir el compromiso (ver Figura 1), el pilar para

lograrlo es la calidad directiva (Jerico, 2008).

La gestion del talento en las organizaciones es compleja y sutil,
es imprescindible saber identificar, captar, desarrollar y retener el

talento. El liderazgo organizacional juega un papel importante el cual
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sera capaz de balancear todas estas labores con el talento humano con

fines de su desarrollo y de las personas.

Figura 1

Fases de la Gestion del Talento

Estrategia

¥

Proposicion de valor empleado

¥

Atraccion del
talento

-

¥

Entorno para construir
compromiso
(aportar valor y permanecer
en la organizacidn)

Nota: EI compromiso es el pilar de la gestion del talento (Jericd, 2008)

(Jaramillo N., 2005, pag. 107) indica que la gestién del talento:

“es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas o

recursos humanos dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento,

seleccién, capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio,

salud ocupacional y bienestar... ” asi como entre otros: “que orienten

a la obtencion de valor agregado para la empresa, los empleados y el

entorno’”.
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(Castillo C., 2012, pag. 11) la define como: “el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes tanto presentes como
potenciales de los empleados en una determinada organizacion a
partir de los cuales desarrollara su propuesta de empresa y alcanzara

los objetivos propuestos”.

Por lo que podemos manifestar que la gestion del talento
humano es un proceso que dependerd mucho de la adecuada gestion
directiva que genere valor en las personas, en la empresa y el entorno.
El objetivo serd incorporar nuevos talentos, retenerlos y desarrollar un
equipo humano de colaboradores de alto potencial que crean valor a
la empresa. El término gestion del talento humano hace referencia a la
gestion de las competencias, que son caracteristicas propias de
personalidad, de comportamientos, “que generan un desempeiio

exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2005)

En tal sentido, la gestion del talento humano para el
fortalecimiento del trabajo corporativo apunta a configurarse como el
proceso administrativo de insercion del componente humano, en
funcién de las competencias individuales de cada persona, para la
consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas
de planificacién, ejecucion y control, bajo los principios de identidad,
cultura y filosofia colectiva. (Majad Rondon, 2016)

2.2.1.1 Factores y politicas para crear talento organizativo

Para desarrollar el talento organizacional en el profesional
requiere que la organizacion brinde la oportunidad de expresar sus
ideas libremente, que apoye y sobre todo que facilite los recursos
necesarios para su desarrollo. Asimismo, la interaccion con terceros,
ya que de esta manera se maximiza la efectividad de la organizacion
en cuanto a conocimientos adquiridos dentro de la misma, asi como

también lograr el reforzamiento de los conocimientos.
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Se presentan dos maneras para crear valor organizacional,
inicialmente un adecuado proceso de seleccion de profesionales
calificados con excelentes capacidades, potencial de accion y
experiencia exigida de acuerdo con las normas institucionales y

establecer un verdadero compromiso hacia la institucion,

En segundo lugar en la generacién de un entorno organizativo,
que cree valor al profesional, y que le motive a aportar y a continuar
en la organizacion. Esto se alcanza basicamente reforzando su
compromiso con la organizacion a través de politicas de retencion del
talento. Las dos dependeran de las estrategias tomadas por la entidad

y de la proposicion de valor al profesional (Ver Figura 2).

Figura 2.

Los factores y las politicas para crear talento organizativo

ENTORNO
ORGANIZATIVO
Creacion de valor al
profesional

PROFESIONALES
Capacidades,
COMpromiso y accion

Gestion del talento
Creacion del talento organizativo

TALENTO
ORGANIZATIVO
CAPACITACION DE RETENCION DE LOS
Politicas que articulan PROFESIONALES PROFESIONALES
la gestién del talento En base a capacidades: al Desarrollando capacidades:
compromiso y a la capacidad de reforzando el compromiso y
accion fomentando la accion

Nota: Creacion del talento organizativo (Jericd, 2008)
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2.2.1.2 Importancia del talento humano

La tendencia actual en el campo de la gestion humana es
considerar a las personas como socios estratégicos de la organizacion,
lo que implica promover la participacion y el compromiso de todos
sus miembros y asi obtener ventaja competitiva por medio de las
personas, se habla del nuevo modelo de gestion del talento humano,
que prioriza a las personas sobre el capital economico (Bonilla Cely
& Medina Garcia, 2014).

La importancia del talento humano estd en analizar los
métodos actuales para el desarrollo de las personas, buscando que este
analisis aporte de manera conveniente y eficaz continuamente en el
logro de los objetivos y en atender los cambios continuos, de la misma
manera, la cultura organizacional muestra aspectos formales que se
pueden percibir con facilidad, como politicas y directrices, métodos y
procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia
adoptada (Chiavenato, 2009, pag. 60), por lo tanto la gestion del
talento humano representa un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional el cual
dependera de la cultura y de la estructura organizacional adoptada,
contexto ambiental, la actividad principal de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes. (Chiavenato, 2009, pag. 6)

2.2.1.3 Estructura del érgano de gestion del talento humano

El punto no est4 en las tareas, sino en los procesos, no en los
medios, sino en los fines y resultados, no en cargos individuales,
separados y aislados, sino en el trabajo conjunto realizado en equipos
autonomos y multidisciplinarios (Armas Ortega, Llanos Encalada, &

Traverso Holguin, 2017).
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La estructura organizacional presenta dos tipos de influencia:

a) Influencias ambientales externas: normas vy
reglamentos, representaciones a través de sindicatos,
condiciones economicas, competitividad, condiciones
sociales y culturales.

b) Influencias ambiéntales internas: mision, vision,
objetivos,  estrategias, cultura  organizacional,

naturaleza de las tareas, estilo de liderazgo.

Pasos por seguir de gestion del talento humano:

Admision de personas: de atraer candidatos calificados para
un cargo, concernientes a dos aspectos claves: reclutamiento y
seleccién de personal, centradas en la conducta humana y cualitativo

sobre la pertinencia a los objetivos institucionales.

Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las
actividades que el empleado realiza en la empresa, orientar y
acomparfiar su desempefio. Encierra el disefio de cargos y evaluacién
del desempefio y en este ultimo son evaluados tres criterios: los

resultados de las tareas, los comportamientos y las caracteristicas.

Compensacién de personas: empleados para incentivar,
satisfacer necesidades mas sentidas de las personas, incluyen
remuneracion, beneficios y servicios sociales (Chiavenato, 2009, pag.
19). Como elementos principales se tiene el incentivo y la motivacion
que se otorga para reforzar actividades, aumento a la conciencia y de

reconocimiento a la responsabilidad del empleado de la organizacion.

Desarrollo de las personas: informacién béasica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos, que les
permita asumir habitos y comportamientos mas eficaces, aparte de
adquirir conocimientos, habilidades y destrezas, que enriquecera la

personalidad humana y aumentar su rendimiento.
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Mantenimiento de personas: utilizado para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas Yy bienestar social como factores que participa en la calidad

de vida de las personas.

Monitoreo de personas: proceso de seguimiento,
acompariamiento, orientacion y de mantener el comportamiento de las
personas dentro de determinados limites de variacion, la cual se
cimenta esencialmente en el banco de base de datos y en el uso de un

sistema de informacion adecuado.

2.2.1.4 Gestion del talento humano basado en competencias

(Alles, 2009) “competencia” hace referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Y “modelo de
competencias” que es un conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacién, cuyo propésito es alinearlas en

busqueda de los objetivos organizacionales o empresariales.

El talento requiere capacidades a la par con compromiso y
accion los tres al mismo tiempo. Si un trabajador toma compromiso y
accion, pero no dispone de la capacidad suficiente, no lograra

resultados asi tuviese buenas intenciones.

Si, por el contrario, posee de capacidades y actta en el instante,
pero no asume compromiso con el rol de actividades o proyecto, puede
que no obtenga resultados. La dificultad por falta de motivacion
impedird innovar o plantear soluciones més allé de las impuestas por

su jefe inmediato.
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El modelo apunta al desarrollo de competencias basada en dos

subsistemas:

» Seleccion: al dar inicio al proceso se cuente
expresamente con las personas que tengan las
competencias deseadas;

» Evaluacion del desempefio: para conocer, evaluar, y
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos de las competencias alcanzadas de cada

integrante de la organizacion.

De aplicarse el modelo de gestion por competencias, ya
definidas en funcién de la estratégica de cada organizacién
clasificadas en ‘“competencias cardinales (aquellas que deberan
poseer todos los integrantes de la organizacion) y especificas (para
ciertos equipos de personas -vertical por area- y corte horizontal -por
funciones)” (Alles, 2005) y estas se veran conexas con los tipos de
trabajo a través de los tres pilares de la puesta en marcha de gestion

por competencias: seleccidn, evaluacion del desempefio, y desarrollo.

Los conocimientos son trascendentales en el proceso, si no se
desarrolla un seguimiento, lo cierto es que el individuo no podra
realizar su labor. Lo que marcaré la diferencia seréa su talento en su
capacidad, desempefio o dote superior no relacionados con los

conocimientos sino en sus competencias.

En los ambitos empresarial y académico se ha analizado el area
de administracion de recursos humanos debido a la importancia de sus
funciones para atraer y retener al talento humano de la empresa como
clave para la generacién de ventajas competitivas en los negocios, a
través del incremento y mejora de las practicas de recursos humanos
(Liquidano Rodriguez, 2006).
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2.2.2 Caracteristicas dominantes
2.2.2.1 Clima organizacional

El concepto motivacién (en el nivel individual] conduce al de
clima organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos
estan obligados a adaptarse frecuentemente a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio

emocional

(Garcia S., 2009) evidencia que no existe una unificacion en la
definicidn, sin embargo, todas las teorias analizadas coinciden en tres
elementos fundamentales; primero la percepcion, hechos por el cual
los individuos por medio de los sentidos reciben, organizan e
interpretan sus impresiones sensoriales a fin de dar respuesta a su
ambiente; segundo, lo constituyen los factores organizacionales,
entenderse como aquellos componentes de la organizacion que se
consideran influenciadores directos de la motivacién y desempefio de
los empleados y afectan la consecucion de los objetivos
organizacionales); y el tercero es el comportamiento organizacional,
caracterizado por el modo en que las personas, sea individual o grupal

actdan en las organizaciones.

Esto puede definirse como estado de adaptabilidad, el cual se
refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sino a la necesidad de ser parte de un grupo social,
autoestima y de autorrealizacion. El impedimento de satisfacer estas
necesidades superiores da origen diversos problemas de adaptacion.
Dado que la satisfaccion de estas permanece pendiente de otras
personas -sobre todo de aquellas que asumen autoridad-, es importante
que la gestion y/o direccion comprenda la naturaleza de la adaptacion

0 desadaptacion de las personas.
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La adaptabilidad varia de una persona a otra y en el mismo
individuo, de un momento a otro. Una buena adaptacion representa

"salud mental" cuyas caracteristicas basicas son:

» Estar bien consigo mismas.
> Sentirse bien con respecto a los demas.

» Capacidad de enfrentarse a las exigencias de la vida.

Un clima organizacional dado al ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion estara estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados. Cuando se dé un clima
motivacional favorable permitird establecer relaciones eficaces de
animacion, interés, colaboracion, etc. De no ser asi, sea por frustracién
0 por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional se rompe y crea estados de depresion, desinterés,
apatia, descontento, entre otros, hasta la agresividad, agitacion,
inconformidad, desconfianza, situaciones en la que sus trabajadores

se enfrentan abiertamente contra la organizacion.

Podemos determinar que el clima organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion,
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros. Se es favorable cuando proporciona satisfaccion de las
necesidades personales y elevacion de la moral de los miembros, y
desfavorable cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y

viceversa.
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2.2.2.2 Desarrollo de la docencia universitaria

El desarrollo del talento humano promueve la practica
profesional de los individuos en el ambito de su area de trabajo a
través de acciones, bajo ciertos estandares de regulacion universal, lo
que empuja a la obtencion de ciertas competencias que evallan y
califican al trabajador sus capacidades y desempefio profesional;
asimismo, orientan su capacidad de empleabilidad al poner en préctica
sus habilidades y saberes en la organizacion, lo que sin duda incide en
su capacidad de planificacion de las labores cotidianas, de innovacion
y en el abordaje de tareas no rutinarias que les permiten relacionarse
con sus colegas en contextos diversos, ademas de lograr un impacto
profesional de mayor resonancia en el ambito en el cual se
desenvuelva. (Pefialoza S., Panchi V., & Castro R., 2018)

La relacion de los profesionales entre el campo laboral a través
de la practica y el desarrollo de competencias segun (Jericd, 2008),
(Tirso, 2008) y (Alles, 2005) aluden a través de la gestion del talento
tres puntos centrales: los conocimientos, las capacidades y la accion
practica, de ahi que sea importante observar como en dicha practica,
estructuran y orientan su experiencia con la oferta e instrumentacion
de bienes y servicios, ademas de mostrar sus capacidades de
empleabilidad y gestion, observando que la cualificacion de su trabajo
y el emprendimiento de procesos de innovacién se van dando
mediante el manejo de sus competencias lo que sin duda genera el

reconocimiento del talento.

Pero en el desarrollo de estas relaciones que conforman los
procesos educativos y formativos de una profesion se destaca el
vinculo con el medio entre politica, instituciones y sociedad,
elementos que juegan un rol trascendente en el desarrollo de una
sociedad capaz de adaptarse al mundo actual, en ese contexto

organizativo, requieren favorecer la reflexion sobre la experienciay la
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construccion de nuevos saberes para transformar las capacidades de
innovacion y negociacion en una practica reflexiva, decisiva y de
experiencia permanente. La profesion docente tiene la finalidad de
formar profesionales competitivos y por ende, con talento para el
desarrollo de la actividad. De ahi que se considera necesaria la
formacion no solo para el profesional que se incorpora en las
organizaciones sino para quienes los forjan, dando la plena garantia
que el docente universitario sea formador, constructor de una préactica
pedagogica, responsable del sentido de saberes, creador de las
condiciones ventajosas para el aprendizaje, en donde se remuevan
conocimientos y puntos de atribucion diversos, que faciliten la
regulacion de procesos y la intencion de educacion para toda la vida

profesional de sus estudiantes.

(Bonilla & Medina, 2014), consideran que la blsqueda de
integracion de las personas, sus capacidades y aptitudes son
significativas en la medida en que se logren los objetivos planteados
por la organizacién y donde la empresa-universidad certifiquen el
éxito o fracaso del individuo cuando desdoble sus potencialidades;
dependiendo de la formacion de los formadores de profesionales, sea
en las universidades o a través de centros especializados en
aprendizaje y conocimiento continuo, a traveés de esa perspectiva
estratégica consolidar la creacion de una cultura organizacional
innovadora permanente. Es decir, cuando se habla de gestionar de
forma efectiva el compromiso y las potencialidades de las personas,
es evidente que se habla del nuevo modelo de gestion del talento
humano. (Bonilla & Medina, 2014).

(Chiavenato, 2009) manifiesta que la moderna gestiéon del
talento humano involucra varias actividades, como: descripcion y
analisis de cargos, planeacion de recursos humanos, reclutamiento,

seleccion, orientacién y motivacion de las personas, evaluacion del
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desempefio, remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones
sindicales, seguridad, salud y bienestar, etc. En este contexto, las
organizaciones realizan cambios profundos para la gestion del talento,

profesionalizando sus areas y conferir un rol estratégico.

Crear cultura organizacional mediante la relacion entre la
formacion y la dinamica de trabajo de los profesionales repercute en
el desarrollo del talento humano en dos sentidos (Pefialoza S., Panchi
V., & Castro R., 2018).

1. En una dimensién social: que incide en el &mbito educativo y
cultural de los trabajadores, a partir de los valores, condiciones y
forma de vida; y

2. En una dimensién econdmica: dados su entorno productivo y

evaluacion de recursos. (Jaques E. , 2012)

2.2.2.3 Estructura organizativa

De acuerdo con (Jaques E. , 2012) las jerarquias
organizacionales a lo largo de los ultimos tiempos las organizaciones
aun padecen de una adecuada estratificacion jerarquica de los roles a
través de una estructura organizacional, lo cual no llega a convencer a
los directivos ni empleados ni a consultores sobre la importancia que
debe tomarse en serio sobre este concepto. Ciertos paradigmas
permanecen presentes y con dificultad por definir entre jerarquia y
autoridad. Las organizaciones planas, el trabajo en equipo, el modelo
del sistema organizativo, el empowerment, la empresa emergente, la
confianza, la inteligencia emocional y otra cantidad de
conceptualizaciones concebidas por los gurdes del management,
expresan algunas ideas comunes que se opone a la jerarquia y la

autoridad.
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El tema esta en que las organizaciones requieren coordinar
esfuerzos de que una cantidad de personas deben tener una division
del trabajo estratificada jerarquicamente, que permita a los ocupantes
de ciertos roles resolver problemas que incluyen de forma sucesiva la
toma de decisiones sobre las que se toman en otros roles, originando

asi una estructura jerarquica de autoridad.

La estructura organizacional presenta dos dimensiones; la
horizontal, generada por las capas jerarquicas necesarias para la toma
inclusiva de decisiones, y la vertical, generada por las distintas

funciones producto de la division del trabajo.

La cantidad de capas jerarquicas dependerd y respondera al
sistema de delegacion en la cual cada capa esta bajo responsabilidad
de un rol de toma de decisiones claramente establecido. La
discrecionalidad en este caso resulta factor clave para la identificacion
de las capas jerarquicas gque requiere una estructura organizacional
bien disefiada. (Jaques E. , 2012) propuso un método “lapso de
discrecionalidad del rol” para determinar las capas jerarquicas
necesarias para una organizacion, consiste en especificar un tiempo
durante el cual una persona puede desempefiarse en un rol sin tener
que rendir cuentas sobre el grado de cumplimiento de las metas que le
son asignadas. Es decir, una medida de la autonomia de cada rol que
surge al considerar el mayor espacio de tiempo requerido para realizar

las tareas necesarias para cumplir con un objetivo especifico.

Este modelo implica que cuanto mayor es el lapso de
discrecionalidad del rol, mas alta es la importancia relativa de ese rol
con respecto a otros, por lo que a mayor lapso de discrecionalidad,
corresponde mayor responsabilidad, mayor autoridad, por lo tanto
mayor nivel jerdrquico en la estructura. Cabe indicar que la
discrecionalidad se puede dar por la complejidad de las tareas que

involucra el rol y por las capacidades requeridas para desempefiar
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dicho rol. Dichas capacidades ejercen discrecionalidad del rol en
estricto rigor a las capacidades cognitivas: “Trabajar es el uso de
juicio, el arbitrio ejercido en el desarrollo de las tareas asignadas.
Trabajo es el ejercicio del juicio en la toma de decisiones. Trabajar
es resolver problemas, es manejar informacion y organizar la
complejidad ”. (Jaques E. , 2012); (Jaques E. , 2017).

Un rol en la division funcional vertical del trabajo se
complejiza cuando surgen roles de coordinacion que requieren del
ejercicio de tareas cualitativamente distintas, asi como las capacidades
diversas de quienes ocupan esos roles, asociadas a la necesidad de

discernimiento y toma de decisiones.

La division jerarquica horizontal del trabajo, la toma de
decisiones implica responsabilidades por los propios resultados y por
los resultados de los subordinados, se requiere investir dichos roles de
cierta autoridad. (Saracho, 2011)

Liderazgo Organizacional

(Fiedler & Chemers, 1985), consideran el liderazgo como un
hecho subjetivo que estructura el poder de un grupo. (Robbins &
Coulter, 2018) consideran que el liderazgo es la capacidad de influir
en un grupo para que se logren las metas, podria ser formal, tal como
la proporcionada por la posesion de un rango general en una
organizacion. (Katz & Kahn, 1989, pag. 337) manifiestan que: "... la
esencia del liderazgo organizacional... aumenta la influencia por
encima del nivel de obediencia mecanica a las 6rdenes rutinarias
venidas de la organizacion”, por lo que se puede establecer la
relevancia del liderazgo organizacional como posible generador y/o
articulador de los significados compartidos por los miembros de una

organizacion.
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Asimismo, describen su naturaleza, la exponen como el
resultado de la interseccidn de factores estructurales sociales y las
peculiaridades de los sujetos que conforman dicha estructura. Se

propone tres tipos de conducta de liderazgo (ver Tabla 1):

1. “La introduccion de cambios estructurales” o sea la formulacion de
politica.

2. “La interpolacion de estructura”, es decir, la integraciéon de la
estructura formal existente, o improvisacion.

3. “El uso de la estructura formalmente proporcionada..., 0 el hecho de

administrar”.

Tabla 1

Pautas de liderazgo, su ubicacion en la organizacion

Tipo de proceso de  Nivel organizacional Habilidades y capacidades

liderazgo adecuado Cognoscitivas Afectivas

Creacion: cambio,

S . . Perspectiva del .
Iniciacion o Niveles superiores Carisma

N sistema
eliminacion de la
estructura
Interpolacion: . Integracion de
Perspectiva del i L
complementar la ) ) ) ) relaciones primarias y
Niveles intermedios:  subsistema: .
estructura ) . » secundarias:
papeles axiales orientacion en dos .
- capacidad para las
direcciones .
relaciones humanas
Administracion: uso Conocimientos Preocupacion por la
de la estructura ) o técnicos y equidad en el uso de
) Niveles inferiores .
existente comprension del recompensas y
sistema de reglas sanciones.

Nota: Propuesta de investigadores a través de las pautas de liderazgo, habilidades y
capacidades (Katz & Kahn, 1989, pag. 346)
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Dentro de las teorias conductuales de liderazgo se, exploraron

tres estilos de liderazgo para determinar cuél era el mas efectivo:

El estilo autocréatico: aquel lider que impone métodos de
trabajo, la toma decisiones unilaterales e impide la participacion de
sus trabajadores.

El estilo democratico: lider que involucra a los trabajadores
en la toma de decisiones, delega autoridad y aplica la
retroalimentacion como un momento propicio para entrenar a sus

colaboradores.

El estilo laissez-faire: permite que el grupo pueda tomar
decisiones y efectle el trabajo de la manera que sea lo mas

conveniente.

De acuerdo con ciertos resultados, la investigacion daba a
entender que el estilo democratico promovia una buena calidad y
cantidad de trabajo. Estudios subsiguientes de los estilos autocratico
y democratico revelaron todo lo contrario. En algunas ocasiones, el
estilo democréatico causaba mayores niveles de desempefio que el
estilo autocratico, aunque en otras no. No obstante, se obtuvo
resultados mas consistentes cuando se empled una medida de la

satisfaccion de los empleados.

Los participantes de los grupos mostraban su satisfaccion con
un lider democratico que con uno autocratico. El caso era saber si se
deberia uno enfocar mas a lograr un mejor desempefio o lograr que los
miembros se hallen mas satisfechos. En conclusion podria decirse que
el estilo de liderazgo democratico resulta ser mas efectivo, aunque

estudios posteriores revelaron resultados mixtos.

Dentro de las perspectivas contemporaneas de liderazgo
tenemos la teoria del intercambio lider-miembro (TILM) (Dienesch

& Liden, 1986) que plantea que los lideres crean circulos internos y
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circulos externos, y que los miembros del circulo interno tendran
mayores puntuaciones de desempefio, menor rotacion y mayor

satisfaccion laboral.

Otra teoria de liderazgo transformacional transaccional (Bass
& Riggio, 2006) se basa en que los lideres transaccionales guian o
motivan a sus seguidores trabajen hacia metas establecidas al cambiar
recompensas por productividad. Sin  embargo el lider
transformacional, estimula e inspira (transforma) a los seguidores para

que logren resultados extraordinarios.

Liderazgo estratégico eficaz: estudios identifican ocho
dimensiones clave (Ver figura 3), quienes determinan el propdsito o
la vision de la organizacion; aprovechan y mantienen competencias
fundamentales de la organizacion; desarrollan el capital humano de la
organizacion; crean y sostienen una sélida cultura organizacional,
permiten crear y mantener las relaciones organizacionales; replantear
las perspectivas imperantes, formular preguntas perspicaces y
cuestionando cualesquier supuestos; hacer hincapié en que las
decisiones y practicas de la organizacion sean éticas; y establecer
controles organizacionales con el equilibrio apropiado. (Wallman,
2010); (Zand, 2010); (Ireland & Hitt, 1999).
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Figura 3

Liderazgo estratégico eficaz

LIDERAZGO

ESTRATEGICO
EFICAZ

Nota: Basada en Wallman, J. P. (2010); Zand, E. (2010); Ireland R. D. y Hitt, M. A. (1999)

2.2.4 Gestion del talento organizacional
2.2.4.1 Politicas de creacién del talento humano

Las politicas de gestion del talento humano permitiran orientar
a los miembros de la organizacion por medio de regulaciones
implementadas normativamente al interior de ella como un plan de
mejora continua. Cada organizacién adopta a su realidad las politicas
necesarias acordes a la filosofia organizativa. Para ello la organizacion
se ve relacionada con la tangibilidad presente (acciones del dia a dia);
con el intangible 0 menos tangible (la cultura y valores de la empresa;
ambiente de trabajo y tipo de liderazgo) y con las posibilidades de
crecimiento (el desarrollo profesional y el personal). Estas politicas
son de alto impacto, eficaces del resto de iniciativas posibles para

incrementar el esfuerzo adicional de los profesionales. (Ver Figura 4).
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Figura 4
Politicas para construir el talento
Desarrollo Crecimiento
profesional y personal
2,
<
=
g E
v S %0 Q . .
5 3 TALENTO £ Presente intangible
IGIE; 2 g
S8 — .9
:
Retribucion Trabajo del dia a dia Presente tangible

Nota: Ladrillos para construir compromiso (Jericd, 2008, pag. 149)

2.2.4.2 Desarrollo de talento = capacidades + compromiso +
accion
Segun (Jericd, 2008), los elementos claves que se requieren

para la existencia de talento son: capacidades, compromiso y accién
(Ver Figura 5).

Capacidades, son los conocimientos, habilidades vy
competencias y/o actitudes o competencias que se desarrollan dentro
de la organizacion. EI compromiso, se entiende como el grado
maximo de involucramiento hacia la organizacion para la cual se
opera, dependera del profesional de su mejor esfuerzo. La
organizacion es la que tiene la responsabilidad de fortalecer el
compromiso motivandolo y pagando por ello, para asi evitar que el
profesional se abandone o emigre a otra organizacion. Accién
(velocidad), lo cual se entiende como hacer, innovar en forma
constante, atentos a los cambios y contrarrestarlos en forma oportuna,

de no hacerlo quedaremos en la obsolescencia.
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Si el profesional tiene compromiso y actua, pero no dispone de
las capacidades necesarias, no siempre alcanzara buenos resultados,
aun exista buenas intenciones. Si se dispone de capacidades y actua
en el momento, pero no se compromete con el proyecto, puede que
alcance resultados. El Unico inconveniente es que su falta de
motivacion le impedira innovar o proponer cosas mas alla de las
impuestas por su jefe. Si, por el contrario, el profesional tiene
capacidades y compromiso, pero cuando actda a destiempo no lograra
los resultados deseados. O eres rapido, o estas fuera del mercado, todo
se presenta en una oportunidad, no puede haber excusa para no tomar

una decisién oportuna (Jerico, 2008, pags. 73-76).

Componentes del Talento

Desmotivado

CAPACIDADES
“Puedo”

Dormido

ACCION
“Consigo”

TALENTO

Buenas Intenciones

Nota: TALENTO = Capacidades (conocimientos y habilidades) + Compromiso +
Accion (Jerico, 2008, pag. 76)



66

2.2.4.3 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional (DO) es la aplicacion de las
ciencias de la conducta en un esfuerzo de largo plazo que busca
mejorar la capacidad de una organizacién para enfrentar el cambio en
su entorno y hacerla mas competitiva para solucionar problemas.
(Schermerhon & Hunt, 1997). El desarrollo organizacional es un
método de cambio interpersonal, previa planeacion, como grupal e
intergrupal dentro de la organizacion. EI cambio es integral y de largo
plazo y esté sujeto a la direccion de un agente de cambio. (Wagner 111
& Hollenbeck, 2000, pag. 464)

El desarrollo organizacional es un esfuerzo de largo plazo que
busca mejorar la eficacia personal e interpersonal en una organizacion
y que otorga importancia al trabajo en equipo (Mitchell, 1987, pag.
489).

(French & Bell, 1981, pag. 17) considera que el Desarrollo
organizacional es “...un esfuerzo de largo plazo, apoyado por la alta
direccién, para mejorar los procesos de solucién de conflictos y

’

renovar la organizacion”, previo diagnéstico eficaz de forma
colaborativa con la ayuda de un consultor-mediador, con aplicacién
de la teoria y técnicas de las ciencias del comportamiento, incluidas la
investigacién y la accion, haciendo hincapié en los equipos formales

de trabajo, los equipos temporales y la cultura intergrupal.

El desarrollo organizacional (DO) es una serie de técnicas y
métodos que los gerentes pueden utilizar en su programa de
investigacion de acciones para aumentar la adaptabilidad de su
organizacion. Warren Bennis, considera que el DO se refiere a “una
estrategia educativa compleja que pretende cambiar las creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones para que puedan
adaptarse mejor a las nuevas tecnologias, mercados y desafios y a la

vertiginosa velocidad del cambio en si mismo™.
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La meta del DO es mejorar la efectividad organizacional y
ayudar a las personas de las organizaciones a alcanzar su potencial y

realizar sus metas y objetivos.

2.2.5 Creacién de Valor

(Porter & Kramer, 2011) define a la creacién de valor
compartido (CVC) como: las politicas y las practicas operacionales
que mejoran la competitividad en las empresas e instituciones
generando beneficios de impacto social para transformar las
condiciones econémico-sociales donde opera, dando lugar a
transformaciones de gran alcance y oportunidades para el crecimiento

y la innovacién en la sociedad”.

Por consecuencia, la creacion de valor compartido esta centrada
en el vinculo con el medio, hacia las necesidades sociales y econémicas
como ventaja competitiva, no solo como responsabilidad social
sustentable, sino, relacionada al quehacer de las instituciones con la
salud de las comunidades. Para logro de los objetivos, se requiere una
sociedad prdspera y de instituciones y corporaciones exitosas a su

alrededor, para crecer y mejorar.

La creacién de valor, juicio reconocido en el campo de los
negocios, donde las utilidades representan los ingresos recibidos menos
los costos incurridos. Muy pocas veces se ha abordado los problemas
de la sociedad desde el punto de vista del valor el cual no se han referido
a temas periféricos, afectando el vinculo entre las inquietudes

econdmicas y sociales. (Sepulveda, 2017)

Si adaptamos este concepto a las actividades que surgen de las
actividades esenciales de una universidad, se puede deducir que los
resultados de dichas actividades que se desarrollen con las
organizaciones del entorno puedan tener impacto en el campo de

desarrollo econémico, social y cultural de la sociedad.
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Las universidades deben estar comprometidas a apreciar el valor
que se genera en la creacion y en el fortalecimiento de sus capacidades
para agregar valor con el medio, pero a traves de buenas politicas,
convenios y proyectos compartidos en beneficio de las partes

comprometidas.

2.2.5.1 Capital Intelectual

(Bueno Campos E. , 2013) indica que el principal activo de
las empresas del tercer milenio es el capital intelectual “como proceso
creador de valor y basico en el disefio del nuevo modelo econémico

de caracter evolutivo y sostenible”.

El concepto de capital intelectual, como es conocido, surgio
hace unos treinta afios de manera formal en la sociedad del
conocimiento (Bueno, Salmador, & Merino, 2008), como explicacion
de un intervalo, interrupcion o brecha de las diferencias observadas
entre el valor bursatil o de mercado y el valor en libros o segln la
contabilidad de empresas intensivas en I+D o desarrollando procesos
de negocio propios de la actividad tecno-cientifica.

2.2.5.2 Competencias y dimension cognitivas

Las universidades avalan conocimientos propios de la
especialidad que imparten, los mismos que son parte de las llamadas
“competencias especificas”, pero no necesariamente desarrollan las

habilidades, destrezas y actitudes directivas.

La tercera Mision

Mas alla de llevar a la practica dos funciones clésicas de
formacion e investigacion cientifica, un singular ndmero de
universidades en Europa y en Latinoamérica estan mostrando interés
creciente en una tercera mision clave para la sociedad: el promover y

generar conocimiento, fomentar la innovacion, formar y renovar
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profesionales competentes, crear valor con la investigacion y
desarrollar proyectos de impacto social en cooperacion con el resto de
agentes del sistema econdmico (Associacié Catalana d’Universitats
Publiques - ACUP, 2008), propdsito que requiere la construccion de
una estrategia compuesta por la universidad-empresa, universidad-
grupos de interés, en forma colectiva y cooperativa con una sociedad,
elemento clave en el entramado organizacional actual, el cual
constituye los stakeholders, pilar esencial en la gestién
organizacional. En ella se exponen aspectos diversos: evolucion,
papel en la toma de decisiones, tipologia, expectativas, oportunidades,
limitaciones, entre otros. El propoésito es considerar la relevancia que
presentan los grupos de interés de las universidades en las actividades
que realizan. (Aldeanueva Fernandez, 2013)

Se presentan muchos retos duros pero no complejos en la
conformaciéon de cuadros académicos, técnicos, profesionales e
investigadores integrados en afianzados equipos de trabajo, lo que las
universidades vienen cumpliendo ciertas funciones especificas desde
la primera mision, ligada a la extension, docencia, como una
vinculacion a la sociedad mediante asistencia técnica o la difusion de
la cultura (Calderon Martinez, 2017); (Ruiz Duefias, 2004), hacia una
segunda misién orientada a la investigacion, el emprendimiento y el
compromiso social en vinculacion con su entorno (Clark, 1999) citado
en la “Tercera Mision de la Universidad: reto de la transferencia del
conocimiento” por (Bueno Campos E. , 2007); y ahora la tercera
mision que representa un reto a la transferencia del conocimiento
hacia las economias desarrolladas. (Slaughter & Leslie, 1997). Esa
perspectiva va en congruencia con el planteamiento de cooperacién
denominado la triple hélice: universidad - industria - gobierno.
propuesto por (Etzkowitz & Leydesdorff, 1995) como un modelo de
colaboracion que buscaba ir més alld del modelo lineal (donde la

ciencia conduce a la tecnologia y esta ante las necesidades del
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mercado) estrategia de colaboracién para tres entes distintos, pero con

un gran potencial para hacer asociaciones.

Se trata de llevar a cabo un nuevo convenio social que mueva
el modelo lineal hacia la innovacion, ya que representa una espiral que
busca capturar multiples vinculos entre los actores a partir de su
caracter reciproco para capitalizar el conocimiento. Esta idea
involucra complementariedad en red, suma de esfuerzos y recursos

como parte del proceso de innovacion.

Este modelo de la tercera mision se fundamenta en dos grandes
objetivos: primero en la responsabilidad social institucional de la
universidad; y, en segundo lugar, el compromiso de transformar el
conocimiento en valor econdémico, incidiendo en la competitividad y
facilitando la innovacion, la creatividad y el desarrollo cultural,

cientifico y tecnolégico.

Abordar la tercera misién de las universidades, como proceso
evolutivo, las universidades de: Al-Qarawiyin (Fez, Marruecos), Al-
Azhar (Egipto) y la universidad de Bolonia (ltalia) —institucion
educativa que acufio el concepto de universidad en el afio de 1088—
hasta las actuales universidades, han venido cumpliendo la mision
comprometidas con la ensefianza (Sanchez A. & Pérez B., 2018),
transmision de conocimientos, investigacion académica y por ende
iniciadoras de cambios en el &mbito politico, social, tecnoldgico y hoy

en dia con el medio ambiente con responsabilidad social.

Después de una década, los rectores de las principales
universidades europeas, integrados en el espacio europeo de
educacion superior, presentaron la vision de la Europa del
conocimiento 2020 y la declaracion de Bolonia (1999), consideraba
principios de calidad, movilidad y competitividad (Sanchez A. &

Perez B., 2018), asi como tactica dos objetivos estratégicos:
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Incrementar el empleo en la unién europea.
Establecer un polo de atraccion y la modificacion del sistema
europeo de formacion superior en un polo de atraccion tanto para

estudiantes como profesores de otros lugares del mundo.

A nivel global, organismos internacionales han emprendido la
transformacion a eventos mundiales sobre educacion superior
establecidas por la UNESCO, OEA y cumbres de América en Paris
(1998), Rio de Janeiro (1999), Quebec (2001), Okayama (2014) entre

otras; en tales eventos se sugirieron planes y propuestas como:

Evaluacion de la ensefianza, la formacion e investigacion.
Innovacion en la curricula y en los métodos de ensefianza de la
educacion superior.

Sistemas de acreditacion y evaluacion

Establecimiento de acreditacién de organismos y programas de
validez oficial.

Aprendizaje a distancia y la transformacion cualitativa de la
educacion.

Mayor autonomia en las instituciones de educacion superior.
Rendicion de cuentas a la sociedad sobre acciones y resultados.
Marco de relaciones laborales congruentes con la naturaleza
académica de las entidades de educacion superior, salvaguardando
los derechos de los trabajadores, en pro de impulsar su desarrollo.
El fortalecimiento de la cooperacién en la ensefianza superior y el
seguimiento de politicas educativas contribuye promocionar la
calidad de la educacién, la formacion y la actualizacion de los
cuadros docentes universitarios, del area de recursos humanos, una
formacion continua y uso de las tecnologias aplicadas a la educacion

y al conocimiento.
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Lo cual resulta importante tomar en cuenta la declaracion
mundial sobre la educacién en el siglo XXI: visién y accion
(Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia 'y
la Cultura -UNESCO, 2019) en su Articulo 17. Las asociaciones y
alianzas, que a la letra dice:

La colaboracion y las alianzas entre las partes interesadas (los
responsables de las politicas nacionales e institucionales, el personal
docente, los investigadores y estudiantes y el personal administrativo
y técnico de los establecimientos de ensefianza superior, el mundo
laboral y los grupos comunitarios, son un factor importante a la hora

de realizar transformaciones.

Las organizaciones no gubernamentales también son pieza
clave en este proceso, por lo que la asociacion basada en el interés
comun, el respeto mutuo y la credibilidad debe adoptar una modalidad

basica para modernizar la ensefianza superior.

La tercera mision de las universidades es: “la transferencia de
conocimiento a la sociedad, sustentada en la innovacion, el
compromiso social y el emprendimiento; promoviendo la medicion y
evaluacion de rendimiento sobre la generacion, uso, aplicacion y
explotacion del conocimiento con los actores externos y la sociedad”
(Secundo, Pérez, & Leitner, 2017). En otras palabras, facilitar la
utilizacion del conocimiento no unicamente para el desarrollo
econdmico, sino también para el cultural y el social (ver Figura 6)
(Panciroli & Macauda, 2016).
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Figura 6

Estructura de la tercera mision. (Garcia Pefialvo, 2016)

COMPETITIVIDAD
IMPULSORES Creatividad Desarrollo cientifico Tecnolégico Cultural
EJES O/ & \ . .
O Emprendimiento Innovacién Compromiso social

Responsabilidad social
institucional de la
Universidad

ompromiso de transformar
el conocimiento en valor

O econdmico

PILARES O c

TERCERA MISION DE LA UNIVERSIDAD

Nota: Componentes de la Tercera Misién Universitaria

(Ortega y Gasset, 1930) al publicar su ensayo sobre la mision
de la universidad indico que: «en la universidad reciben la
ensefianza superior todos los que hoy la reciben. Si mafiana la
reciben mayor nimero que hoy, tanta mas fuerza tendra los
razonamientos que siguen. ¢ En qué consiste esta ensefianza superior
ofrecida en la universidad? En la ensefianza de las profesiones
intelectuales, en la investigacion cientifica y la preparacion de

futuros investigadores»

Ante la pregunta ¢de qué se ocupa la universidad? Ortega y
Gasset dan respuesta a la cultura, a la formacion de profesionales y

el de realizar la investigacion cientifica.
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¢Qué esta recibiendo el estudiante universitario actual?
(Ortega y Gasset, 1930) recibe “un triste residuo”, ornamental y

vagamente educativo de su caracter y de su inteligencia.

Segun (Ortega y Gasset, 1930), se refiere que el ciudadano
medio no posee las ideas de su tiempo, “es el nuevo béarbaro
retrasado.... respecto a su época,... en comparacion con la terrible
actualidad y fecha de sus problemas”. ;Como va a vivir e influir
vitalmente en sus circunstancias quien ignora “los grandes cambios
histéricos que han traido a la humanidad hasta la encrucijada del

hoy”?

Tomando como referente, Ortega y Gasset, tuvo una vision
de futuro, optimista de la relacion con el entorno al cual se sitda la
Ilamada “fercera mision”, como una funcién igualmente importante
para las instituciones de educacién superior, que busca favorecer al
fortalecimiento de la reciprocidad de la educacion con la sociedad,
por medio de la participacion a la solucion de problemas que afectan
el desarrollo econdmico, politico, social y tecnoldgico.

Asume que las universidades modifican su estructura de
gestion y refuerzan su relevancia como actores organizacionales al
instituirse como entidades emprendedoras que apuestan por una
nueva forma de generar, transmitir y aplicar los conocimientos.
(Kriicken, 2013); (Yokoyama, 2006); (Atkinson, 1995).

(Nelles & Vorley, 2010) la denomina a la universidad como
emprendedora, dispone la nocidn de la tercera mision, cuyo reto a
margen global es integrar ese perfil dentro de las dos primeras

misiones:

Docencia e investigacion: reto en que las universidades
latinoamericanas deben avanzar a pasos agigantados para no

excluirse del presente y del futuro de la educacion superior.
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2.2.7 Vinculacion con el Medio

Para el desarrollo y crecimiento sostenible de la universidad
como toda organizacién, es importante establecer alianzas estratégicas
con la elaboracion de programas de crecimiento vinculados con los
sectores econdmicos de la universidad, es decir, un aporte al vinculo
con el medio para establecer una relacion colaborativa con agentes y
actores sociales relevantes de la regién, con los cuales se buscara
construir relaciones de beneficio mutuo que aseguran un aporte a las
comunidades mas significativas para una entidad universitaria que
inducird a un importante retorno para la formacion de los estudiantes,
para la investigacion y el desarrollo de la regién y del pais. La
universidad tiene que asumir las relaciones institucionales con el
entorno como un compromiso fundamental, asociado al rol de la
universidad-empresa, universidad-sociedad, universidad region, con
la cual debera contar un grupo comprometido, un area imprescindible
que trabaje arduamente en concretar alianzas estratégicas con el
entorno, formalizarlas y proyectarse a largo plazo, a fin de alcanzar un

beneficio mutuo.

Se considera que el crear y contar con un mapa estratégico
activo de los convenios de toda la universidad, permitira visualizar
todo despliegue en el territorio y, al mismo tiempo, verificar la
vigencia de los convenios que se hayan suscrito, el cual tendrian
periodo de vigencia activo siempre y cuando esté produciendo y

dejando de lado aquellos que no tengan resultados.

Para su aplicacion se propone un sistema de monitoreo y
analisis del entorno, contar con un mapa o registro de los convenios
vigentes de la universidad, presentados en un espacio virtual o
digital, para medir y conocer la magnitud del relacion institucional
con los territorios, asimismo permitird generar evidencias para los

distintos procesos de acreditacion institucional universitaria, de sus
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programas y/o unidades académicas y carreras, para lo cual mediante
un sistema integrado sera una de las herramientas fundamentales
para tener vigente el registro de dichas acciones, la cual se podra
visualizar a detalle los objetivos y duracion de cada convenio

establecidos.

Las universidades modernas como estructura genérica han
organizado la gestion institucional en torno a tres misiones:
formacion (o docencia), investigacion y extension. Cada una de ellas
trasciende a través del tiempo, ha evolucionado y esto le da valor

para ser reconocidas como pilares estructurales.

Desde la edad media la universidad se focaliza en la
ensefianza, a partir de la incorporacion de las céatedras de
investigacion en las universidades Humboltianas, durante el siglo
XIX, la universidad desarrolla esta area (Sanabria-Rangel, Morales-
Rubiano, & Ortiz-Riaga, 2015; Brunner, 2014)

La tercera mision podemos entenderla de qué manera una
universidad, con tendencia a la modernidad, se vincula con su
entorno de una manera mas estrecha con el sector productivo,
obligando a las universidades a ser mas participativas, de forma
directa en el desarrollo econémico de su zona de influencia (Tinoco
Gbémez & Vizarreta Chia, 2019; Gonzélez F.-L. & Gonzéalez G.,
2013)

Debemos considerar que bajo la denominacion de extension
o0 vinculacion con el medio, dentro del marco institucional con los
sistemas de aseguramiento de la calidad, son conceptos
significativos y objeto de evaluacion en los procesos de acreditacion,
pero persiste una claridad entre el concepto de vinculacion y

extension.
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Para ello (Cancino & Cardenas, 2018) presentan la
construccién de un concepto que defina univocamente la relacion
entre universidad y entorno en una tarea compleja, ya que esta

dinamica tiene matices segun la tendencia hacia donde apunta cada

definicion en el marco de la tercera mision. (Ver tabla 2).

Relacion concepto/matiz de los términos vinculacion y extensién

Término

Categoria

Concepto/Matiz

Vinculacion

Concepto

Es un proceso dinamico y cambiante (...) enfatiza la relacion existente
entre la universidad con industrias, empresas del sector productivo del
pais, éstas Ultimas suelen ser de capital privado, lo que ha generado
algunos cambios desde el ambito social y politico, el mejoramiento
continuo de los sistemas tradicionales (Chang Castillo, 2010, pag. 90).
En Chile, “la vinculacion con el medio se refiere al conjunto de nexos
establecidos con el medio disciplinario, artistico, tecnolégico, productivo
o profesional, con el fin de mejorar el desempefio de las funciones
institucionales, de facilitar el desarrollo académico y profesional de los
miembros de la institucion y su actualizacién o perfeccionamiento, o de
cumplir con los objetivos institucionales (Comision Nacional de
Acreditacion [CNA], 2013, pag. 10)

Matiz de
orientacién
del concepto

Muestra una tendencia a definir la relacion entre la universidad y el sector
productivo, sin descartar relaciones con otros ambitos. La investigacion y
el conocimiento se muestran como el insumo mas importante que media
en este tipo de relacion. La transferencia de conocimiento desde la
universidad y el apoyo financiero de privados son una caracteristica
predominante en la definicion de bidireccionalidad.

Extension

Concepto

La extension universitaria es el proceso que tiene como propdsito
promover cultura en la comunidad en la comunidad intra y
extrauniversitaria como parte de la contribucion universitaria al desarrollo
cultural. (Gonzalez F.-L. & Gonzalez G., 2013, pag. 7)

En Colombia, la extension comprende los programas de educacion
permanente, cursos, seminarios y demas programas destinados a la
difusion de los conocimientos, al intercambio de experiencias, asi como
las actividades de servicio tendientes a procurar el bienestar de la
comunidad y la satisfaccion de las necesidades de la sociedad. (Congreso
de Colombia, 1992)

Matiz de
orientacion
del concepto

Muestra una tendencia a establecer una relacidn entre la universidad y el
entorno, a través de acciones de intervencion social y difusion cultural. El
didlogo constante con las comunidades del entorno por medio de acciones
de intercambio de conocimiento y experiencias que retroalimentan la
riqueza cultural marca la definicion de bidireccionalidad. La universidad
salvaguarda el tesoro cultural y lo pone a disposicion de la comunidad

Nota: (Gonzélez F.-L. & Gonzéalez G., 2013; Comision Nacional de Acreditacion [CNA],
2013; Chang Castillo, 2010; Cancino & Céardenas, 2018), y Congreso de Colombia (1992)
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Figura 7
La visién sintetizada de la evolucion de las misiones de las Instituciones de Educacion

Superior. Adaptacion propia con base en Nefles y Vorley (Nelles & Vorley, 2010)
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2.2.7.1 Alianzas estratégicas

(Hill & Jones, 2011) se refieren a las alianzas estratégicas como
“acuerdos de cooperacion entre empresas... que son competidores reales o
potenciales... van desde empresas conjuntas formales, en las que dos 0 mas
empresas tienen participacion accionaria,... acuerdos contractuales de
corto plazo, en virtud de ... acordar cooperar respecto a un problema

particular”.

(Gulati, 1998) se refiere al concepto de alianzas estratégicas como
las relaciones voluntarias entre organizaciones que regulan su
comportamiento futuro a través de la mutua tolerancia. Asimismo, como
iniciativas del sector publico, privado y del sector sin fines de lucro a fin de
contribuir con recursos financieros, humanos, técnicos e intangibles para
lograr los objetivos estratégicos (Fiszbein & Lowden, 1999); (Montes
Romero & Sabater Sanchez, 2002); (Casado Carfieque, 2007, pag. 37)

Otros autores las definen como acuerdos de colaboracion entre
agencias del sector publico a traves de relaciones contractuales a largo plazo
con entidades del sector privado a fin de que se construya o gestione la
infraestructura publica, o provean de servicios a la comunidad (Zarco J.,
2015).

Al tener una idea bésica sobre lo que significa las alianzas
estratégicas nos permitird conocer las diferencias conceptuales para facilitar
su comprension y aplicacion como acuerdos de cooperacion entre una, dos
0 mas organizaciones ante una necesidad de alcanzar y desarrollar los
objetivos trazados en un determinado periodo o plazo determinado con una

ventaja de caracter competitivo.

Pérez (2008) citado en (Aguilar V. & et al., 2013, pag. 635)
menciona que las alianzas estratégicas deben verse como una via de

compartir riesgos y fortalezas.
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Las alianzas se vienen dando en estos Gltimos tiempos en un alto
porcentaje debido a que la coyuntura actual exige grandes desafios al sector
empresarial, por los escasos recursos humanos, tecnologicos, y financieros.
Esto ha obligado aliarse con otras instituciones para de esta manera seguir
compitiendo y desarrollar sus estrategias de colaboracion (InfoResources
Focus, 2005).

Podemos considerar que gracias a las alianzas la productividad de
los recursos es potenciada, permiten el ingreso a nuevos mercados, y es
posible el intercambio en temas estratégicos y de competencias o
habilidades (Dyer, Kale, & Singh, 2001); (Fiszbein & Lowden, 1999);
(Garcia-Canal, 2004); (Ireland, Hitt, & Vaidyanath, 2002)

Para lograr el éxito esperado, las alianzas deben cumplir con ciertos
principios que deben regirse durante todo el proceso (Montes Romero &
Sabater Sanchez, 2002), especialmente conocer cual es su objetivo principal
que permita a cada aliado “ganar”, en la que cada una de las partes se vea
ampliamente favorecida (Lorange, Roos, & Simcic Bronn, 1992). Lo méas
importante de todo ello es que se genere un lazo de confianza y un sentido
de fuerte compromiso con la misma alianza (Gulati, Khanna, & Nobhria,
1994); (Gulati, 1998), esto implica un proceso de flexibilidad, transparencia
en el que se da, se recibe y se aprende de los socios (Montes Romero &
Sabater Sanchez, 2002).

A través de la alianza universidad-empresa-estado como una
estrategia para promover la innovacion, (Ramirez Salazar & Garcia
Valderrama, 2010), consideran que ellas interactian en forma articulada en
proyectos conjuntos con el fin de promover diferentes tipos de innovacion
para los sectores econdmicos de cada region, camino correcto de
aprovechamiento de sinergias y de aplicacion de experiencias exitosas de
estas dindmicas evidenciadas en otros paises. Los tres actores estan
comprometidos con una vision clara para apoyar las iniciativas de gestion,

emprendimiento e innovacion de los investigadores y empresarios
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involucrados para hacer desarrollos conjuntos, cuyo fin es plantear cémo las

universidades deben interactuar con su entorno.

La existencia de este tridngulo asegura desarrollo y traza politicas
de progreso econdmico para la sociedad donde exista demanda, cémo, con
quién y con que innovar, revisando los vértices sugeridos por Séabato y
Botana citados en (Ramirez Salazar & Garcia Valderrama, 2010, pag. 115);
(Etzkowitz, Webster, & Gebhardt, 2000) para entender que el vértice
infraestructura cientifico-tecnoldgico es el conglomerado de instituciones
del sector educativo, los centros de desarrollo tecnoldgicos, los laboratorios
y demas instituciones que permanentemente se dedican a la investigacion,
sera alli donde nace la investigacion, creatividad de la mente humana,
considerando que son los investigadores quienes disparan la innovacion con
su poder de pensamiento y articulacién de ideas a las necesidades del sector
productivo, el vértice estructura productiva es el conjunto de bienes y
servicios que pertenecen a los sectores de la economia de una respectiva
region, son todas aquellas empresas que dia a dia ofrecen nuevas alternativas
de consumo para mejorar su productividad y competitividad, son el motor

de empleo y desarrollo de un pais.

El vértice gobierno es el conjunto de instituciones publicas en la
funcion de orientar politicas y de propiciar recursos a los vértices de
estructura productiva y estructura cientifico-tecnoldgica (Ramirez Salazar
& Garcia Valderrama, 2010, pag. 115). Las relaciones que surgen entre cada
vértice se denominan interrelaciones y son las que dinamizan las acciones
entre ellas, la intencidn de este triangulo es evidenciar las capacidades que

se conciben en cada uno de los elementos de este modelo.

El modelo de la Triple Hélice (Etzkowitz & Leydesdorff, 1995)
relaciona las interacciones que ocurren para que la universidad por medio
del conocimiento proponga sus capacidades de desarrollo en las empresas y

promueva la innovacion de productos esperados para renovar la calidad de
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vida de una region, la cual deberé ser apoyada con recursos del estado para

lograr el éxito.

Segun estudio, los investigadores que pertenecen a la infraestructura
cientifico-tecnoldgica se desvinculan de su tridngulo nacional para
vincularse a otros internacionales donde son mejor remunerados,
reconocidos e incentivados y no se siguen relacionando en su localidad por
falta de gestion relacional entre las triadas (Ramirez Salazar & Garcia
Valderrama, 2010, pag. 115).

Las instituciones de educacion superior a través de la alianza buscan
ocupar el lugar de prominencia que les corresponde no solo como centros
de estudio y saber, sino también como centros que producen resultados ante
la demanda existente en el sector productivo para ser participes en el
desarrollo de nuevas tecnologias que disparen el desarrollo de las ciencias y

las artes” (Ramirez Salazar & Garcia Valderrama, 2010, pag. 128).

Un sector de universidades no cuenta con suficientes alianzas estratégicas
en la sociedad que crea compromiso y colaboracion entre ellas y se plantean
algunas estrategias imprescindibles (Escotet, 2006):

= La participacion total de los sectores de la economia en los programas
de investigacion béasica y aplicada de la universidad.

= La participacion de los especialistas del sector productivo en los
programas y cursos utilitarios de la universidad.

= Lainsercion de la universidad en un sistema de educacion permanente
y de formacion continua dentro de la empresa u otras areas laborales.

= Larelacion de los sujetos que aprenden -el profesor y el alumno- con el
mundo del trabajo y la cohesion social.

= La ampliacién de los ambitos clasicos de cooperacién universidad-
empresa a los dominios del sistema de valores y de las industrias
culturales.

= La participacion en programas de servicios y proyectos comerciales

como respuesta a la socializacion del mercado.
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= La financiacion de programas como compensacion al desarrollo de
patentes, propiedades de procesos tecnoldgicos y copyright.

= El desarrollo de sistemas que permitan compartir la infraestructura
cientifica y tecnoldgica para mejorar la calidad y acelerar los procesos
de transferencia.

= El retorno econdmico de la empresa a la universidad segun el nimero

de profesionales universitarios que tiene y utiliza.

2.2.7.2 Aporte a la calidad de vida y la tercera mision

De acuerdo con (Howard & Sharma, 2006) citado en (Ortiz-Reyes,
Williams T., Delgado, Lépez, & Negron, 2017), las actividades de tercera
mision buscan generar, aplicar y utilizar el conocimiento, asi como otras

capacidades de la universidad, fuera de los ambientes académicos.

El entendimiento acerca de la importancia y las contribuciones del
conocimiento cientifico y humanitario a la innovacién, la solucion de
problemas complejos, el desarrollo de oportunidades de productividad y

emprendimiento, y el mejoramiento del desempefio humano y social.

El compromiso social de la universidad incluye dimensiones
econdmicas, ambientales y culturales; estas se manifiestan en el desarrollo
de la economia, el progreso en la calidad de vida y la efectividad del servicio
publico. Las actividades de tercera mision se derivan de aquellas que estan
relacionadas con la investigacion y tienen como base, ademas, la aplicacion
de la investigacion para distribuir el conocimiento y la informacién. Con
esto, satisfacen necesidades sociales y se constituyen en un modo préactico
que permite a los sectores econdmicos que invierten en investigacion
recuperar su inversion (Laredo, 2007) citado en (Dias Daniel & Teixeira,
2020).
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2.2.7.3 Educacion inclusiva universitaria como mision

La inclusion educativa universitaria supone una apuesta decidida por
la inclusion de personas con discapacidad intelectual en la Universidad, la
cual se centra en la persona y persigue promover la autodeterminacion;
requiere el trabajo coordinado de un equipo de formacién y un equipo de
mediacion laboral; permite la participacion de estudiantes y autoridades
universitarias estableciendo grupos de aprendizaje cooperativo; incluye un
periodo de practica que se desarrolla en distintos servicios y departamentos
de la universidad; y por ultimo, es objeto de investigacion continua con el
animo de mejorar, permanentemente, su configuracion curricular y su

organizacion. (Vasquez Eespinoza, 2019)

Una educacion inclusiva y equitativa resulta de una necesidad de
derecho a la educacion. Al respecto, el Tribunal Constitucional en Pert (TC)

sefiala dos caracteristicas relevantes para evidenciarlo:

e Accesibilidad. Cuya ensefianza debidamente planificada y programada
deben ser asequibles a todos, sin discriminacién alguna, dicha
accesibilidad consta de tres dimensiones coincidentes en forma parcial:

e No discriminacion: La educacion debe ser accesible a todos,
especialmente a los grupos no vulnerables de hecho y de derecho, sin
discriminacién alguna (...).

e Accesibilidad material: Sea por su ubicacion geogréafica de acceso
razonable, tecnologia moderna (en los programas de educacién a
distancia). (Tribunal Constitucional (TC), 2017)

e Accesibilidad econdmica. La educacion al alcance de todos (...)”

e Adaptabilidad. Flexibilidad para adecuarse a las necesidades del
entorno (sociedades y comunidades en transformacion) en respuesta a
las necesidades de los estudiantes bajo un contexto cultural y social
diverso”. (Tribunal Constitucional (TC), 2017).
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A través del cuarto objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) de las
Naciones Unidas Educacion de calidad: se proyecta garantizar una
educacion inclusiva, equitativa y de calidad para todos, ofreciendo toda
oportunidad de aprendizaje. A nivel internacional, se ha identificado que los
paises implementan acciones para promover la igualdad de oportunidades
de los grupos histéricamente desfavorecidos (Organizacion de las Naciones
Unidas ONU, 2021).

2.2.7.4 Prevencion de riesgo ante la desercion

La desercidon universitaria representa un problema que inquieta
permanentemente a la institucion universitaria ante la interrupcion de las
carreras o programas que ofrecen a los aspirantes matriculados. Los datos
obtenidos muestran que hasta el momento no se cuenta con un programa
derivado de investigaciones que permita conocer los factores de riesgo

vinculados a la interrupcion de los estudios por parte de los estudiantes.

El factor de bienestar sobre comunidad universitaria busca asegurar
la proteccion del bienestar individual y social de la comunidad universitaria
como para la formacidn integral de los estudiantes. Se ofrece una serie de
servicios para incrementar el bienestar y reducir la desercién. De este modo,
podria considerarse un modelo de bienestar como una condicién de calidad
compuesta de mecanismos para el empleo para prevencion de la desercién
y la promocidn de la graduacion. También dar garantia de condiciones y

ambientes apropiados para el bienestar del estudiantado.

El proposito de disminuir el indice de desercion solo podra llevarse
a cabo siempre y cuando se cuente con estrategias y mecanismos para
mejorar el bienestar, la permanencia y graduacion de los estudiantes.
Algunas universidades cuentan con un plan de proteccion para los
estudiantes, que garantice la continuidad y calidad de sus estudios. Asi como
contar con normas, lineamientos y mecanismos orientados a resolver
reclamos, quejas y denuncias por parte de la comunidad universitaria y

externos sobre diferentes aspectos del servicio educativo.
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Por tal razon, la universidad debe tener un plan que provea servicios
de bienestar, toda vez que aportan en la formacién integral del estudiante y
la comunidad universitaria, ademas de hacer mas saludable la vida

universitaria.

De acuerdo con el panorama nacional los resultados de investigacion
muestran que la desercién estudiantil en la educacidn superior representa
aproximadamente casi el 50% de estudiantes universitarios que no
concluyen su carrera profesional y el retiro generalmente se asocia a factores
econdmicos y de rendimiento académico Unicamente, pero debemos tomar

en consideracion que la universidad puede ser siendo parte del problema.

2.2.7.5 Investigaciones alineadas a los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS)

Los objetivos de desarrollo sostenible (ODS) (Organizacion de las
Naciones Unidas ONU, 2021) constituyen una nueva agenda que
proporciona a los gobiernos, las empresas, industria, sociedad civil y la
ensefianza un marco para trabajar colaborativamente hacia el futuro que se
desea alcanzar, Agenda basada a progresar y normalizar los enfoques

interdisciplinares y transdisciplinares.

Es de mucho interés por parte de Gobiernos, empresas y
organizaciones en la mayoria de los paises a establecer estrategias y
acciones de todos estos actores, asi como en los flujos de financiacion para
el desarrollo futuro. Los ODS tienen una gran relevancia para las
universidades asi como para el sector servicios y para otras instituciones

académicas.

Las universidades cumplen un papel importante en coémo abordar
estos criticos desafios globales y la consecucion de los objetivos de
desarrollo sostenible, cuya responsabilidad, tiene a través de la ensefianza,
de formar a la proxima generacion de lideres, emprendedores y pensadores

para comprender los desafios mundiales que enfrenta el mundo y el papel
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que pueden desempefiar para superar estos retos. A través de la
investigacion y formacion de lideres en investigacion, estan viéndose
obligadas a ser participes de la busqueda de soluciones sociales,
econdmicas, ambientales y tecnoldgicas sostenibles para enfrentar estos
problemas globales. Asimismo, a través de su propia gestion, las
universidades, como pioneras en innovacion tienen que buscar un
compromiso con el entorno, con la sociedad, con las empresas, con las
entidades publicas y privadas, gobiernos regionales y locales, es decir,
asumir una compleja gama de desafios sociales, economicos, Yy
medioambientales, que requerira de trasformaciones en el funcionamiento
de las sociedades y las economias, y en como interactuar a traves de la
educacion, la investigacion, la innovacion y el liderazgo esenciales para
contribuir a la sociedad a enfrentar continuos desafios. Las universidades,
con la generacion y difusion del conocimiento y su preeminente situacion
dentro de la sociedad, son las llamadas a cumplir un papel importante en el

logro de los objetivos de desarrollo sostenible (ODS).

Lo que se busca a beneficio de la sociedad es ayudar a demostrar su
capacidad de impacto, atraera el interés de formacion relacionada con los
ODS, creard nuevas alianzas, permitir acceder a nuevas fuentes de

financiacion y definir a la universidad como institucion comprometida.

Las universidades contribuyen significativamente a las siguientes

areas basicas:

Aprendizaje 'y ensefianza: Transmitir al estudiantado
conocimiento, habilidades y motivacion suficiente para entender y abordar
los ODS de manera amplia, experiencia académica o profesional en
profundidad para implementar soluciones a los ODS; educacion asequible e
inclusiva para todos; impulsar el desarrollo de las capacidades de
estudiantes y profesionales asi como empoderando y moviendo a la

juventud.
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Investigacion: Proveer conocimiento necesario para analizar los
resultados de las pruebas cientificas, generar soluciones pertinentes, empleo
de la tecnologia e innovar para respaldar y apoyar la implementacion de los
ODS -a través tanto de enfoques disciplinarios tradicionales, como de
nuevos enfoques interdisciplinarios, transdisciplinarios y de enfoque
cientifico; dotar a los paises en desarrollo de capacidad de emprendimiento
y utilizacion de la investigacion; colaborar y apoyar a empresas
innovadoras; potenciar la diversidad en investigacion; y formar estudiantes

en la investigacion del desarrollo sostenible.

Gobernanza institucional, politicas de gestion y extension
universitaria: Incorporar los principios de los ODS a través de la gestion y
gobierno universitario en mdaltiples acciones: empleo, servicios
universitarios, recursos humanos y gestion académicay de estudiantes entre

otros.

Liderazgo social: fortalecer el compromiso puablico de la
universidad y de su implicacién en el abordaje de los ODS; propiciar el
didlogo y la accion intersectorial; abordar la presencia del sector educativo
superior en la implementacion nacional de los ODS; apoyar en el disefio de

politicas y demostrar compromiso universitario basadas en los ODS.

Pasos que segun la ODS, las universidades comenzar o profundizar

Su compromiso:

1. Conocer e identificar lo que ya se esta haciendo (mapeo)

2. Apropiarse de la Agenda 2030 desarrollando capacidad y
liderazgo interno de los ODS

3. Identificar prioridades, oportunidades y debilidades

4. Integrar, implementar e incorporar los ODS en las
estrategias, politicas y planes de la universidad

5. Monitorizar, evaluar y comunicar sus acciones con respecto
a los ODS.
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Figura 8

Una vision general de la contribucion de las universidades a los ODS
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Nota: Guia para las universidades, los centros de educacion superior y el sector académico a través
de los objetivos de desarrollo sostenible (ODS)

2.2.8 Fundamentacion de las teorias
2.2.8.1 Teoria organizacional

(Gareth R., 2008, pég. 7) considera a la teoria organizacional como
un disefio de cambio en las organizaciones para conocer cdmo afectan y se

ven afectadas por el ambiente en el que operan.

La estructura organizacional considerada como un sistema formal
de tareas y relaciones de autoridad de control, de como los individuos
coordinan acciones y emplean recursos para alcanzar sus metas y los

objetivos estratégicos de la organizacion

La cultura organizacional es el conjunto de valores y normas
compartidos que controla las interacciones entre los integrantes de la
organizacion, proveedores, clientes y otras personas externas a la misma,

tales como la ética, los derechos laborales y por el tipo de estructura que
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utiliza. La cultura organizacional modela y controla la conducta dentro de
la organizacion, influye en la forma en que las personas responden ante una

situacion y como interpretan el ambiente que rodea a la organizacion.

El disefio organizacional, proceso por el cual, la alta direccion
selecciona y administra aspectos de estructura y culturales de tal forma que
puedan controlar todas aquellas actividades necesarias para alcanzar sus
metas. El disefio organizacional trata de como y por qué elige diversos
medios para el logro de sus metas, a través de su estructura y cultura, esto
determinaré el comportamiento de la organizacién y de los principios que

subyacen a su operacion.

El cambio organizacional es el proceso por medio del cual las
organizaciones pasan de su estado actual a un futuro estado deseado para
aumentar su efectividad. Es encontrar nuevas y mejores maneras de utilizar
los recursos y capacidades para aumentar la capacidad de la organizacion de
crear valor y, por lo tanto, de aumentar su desempefio. La estructura y
cultura organizacional son los principales medios o puntales de referencia
para cambiar la organizacion, con el fin de lograr el estado futuro deseado.

El disefio y el cambio organizacional estan sumamente interrelacionados.
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Teoria organizacional
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Teoria organizacional

El estudio de cdmo funcionan las organizaciones, de como afectan y se

ven afectadas por el ambiente en el que operan

|

Estructura organizacional
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la forma en que las personas
cooperan y utilizan los recursos para
lograr las metas de la organizacién.
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modela la conducta de las personasy
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|
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* Proceso por medio del cual los
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varias dimensiones y componentes de
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organizacién para que ésta pueda
controlar las actividades necesarias
con las que logran sus metas.
Equilibra la necesidad de la
organizacién de administrar las
presiones externas e internas para
que pueda sobrevivir a largo plazo.
Permite a la organizacion redisenar y
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cambiante ambiente global.

|

Cultura organizacional
Conjunto de valores y normas
compartidos que controla las
interacciones entre los miembros de
la organizacién y con otras personas
externas a la organizacién.

Controla la coordinacién y motivacion;
modela la conducta de las personas y
de la organizacion.

La forman las personas, la éticay la
estructura organizacional. Evoluciona
a medida que la organizacion crece y
se diferencia.

Se puede administrar y cambiar por
medio del proceso de disefio

organizacional.

Nota:

Estudio de como funcionan las organizaciones, de como afectan y se ven afectadas por el
ambiente en el que operan

Capacidad organizativa

Aumentar la especializacion y la division de la mano de obra: Las

personas en las organizaciones llegan a ser mas productivas y eficientes, se

fortalece la especializacion y la desmembracion de la mano de obra.

Utilizar una tecnologia de gran escala: Las organizaciones utilizan

las economias de escala para modernizarse con tecnologia automatizada y

computarizada. Son ahorros que resultan cuando los bienes y servicios se

producen en gran volumen en lineas de produccién automatizadas de forma

més eficiente.
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Administrar el ambiente externo: Las presiones del ambiente
donde una organizacion opera, no solo incluye factores econémicos,
sociales y politicos, sino también las fuentes donde la organizacion obtiene

insumos y el mercado en el que coloca los resultados.

Ejercer poder y control: Las organizaciones suelen ejercer gran
presion sobre el personal para que se ajusten a las labores y los requisitos de
produccion y asi poder incrementar el rendimiento productivo. Para que un
trabajo sea eficiente, se propone que los individuos ocupen un puesto de
modo previsible, que se comporten de acuerdo con los intereses de la

organizacion y que se comprometan con sus directivos.

Resultados de un mal disefio organizacional

Los equipos de administracién deben comprender los importantes
efectos que el disefio y cambio organizacional pueden tener en el desempefio
y eficiencia de su empresa. Aunque el comportamiento se controla con una
estructura y cultura organizacional, a menudo los gerentes no estan
conscientes de los muchos factores que afectan esta relacion, prestando
escasa atencion a la forma en que los empleados se comportan y a su papel

en la organizacion y solo reacciona cuando se presentan los problemas)

Motivos de incertidumbre en el ambiente organizacional

Una organizacion es eficiente haciendo uso de los recursos
adecuadamente de modo que pueda facilmente manejar su dominio y
satisfacer al entorno vinculante. No siempre todas ellas se trabajan
plenamente y esto causa incertidumbre y hace mas dificil que los
administradores no controlen el flujo de recursos que necesitan para
proteger y ampliar los dominios de sus organizaciones. Tales fuerzas
ocasionan problemas de forma que afectan la complejidad, el dinamismo y
la riqueza del ambiente, poniendo a la organizacion menos estable e

ineficiente.
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Figura 10

Fuentes de incertidumbre en el ambiente organizacional
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(simple a complejo) (estable a inestable)
<
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(rigueza a pobreza)

Nivel de incertidumbre

Nota: Tres factores que causan incertidumbre conforme el ambiente se hace mas complejo,

menos estable y méas pobre, el nivel de incertidumbre aumenta.

2.2.8.2 Teoria recursos y capacidades

El conocimiento de los recursos y capacidades de las organizaciones,
constituyen dos aspectos fundamentales para lograr el crecimiento, el
desarrollo y la sostenibilidad, de aqui la importancia de gestionar de
modelos, instrumentos y herramientas para lograr su identidad, unicos e
inimitables para altamente competitivos en un entorno exigente (Ruiz A. &
Camargo M., 2017). Al ser competitivo constituye el conocimiento que se
desea poseer para lograr si identificacion con en el uso eficiente y eficaz de
los recursos y la combinacion de las capacidades relacionadas con el
conocimiento para poder gestionarlo. De esta manera que a través de los
resultados de la investigacion se contribuye con la propuesta de un modelo
que bajo su aplicacién genere valor organizacional a través de la gestién del
conocimiento. Entendiendo como gestidn del conocimiento el conjunto de
actividades realizadas con el fin de utilizar, compartir y desarrollar los

conocimientos de una organizacion y de los individuos que en ella trabajan,
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encaminandolos a la mejor consecucion de sus objetivos (Bustelo R. &
Amarilla 1., 2001, pag. 226); (Barceld Llauger, 2000)

El recurso, factor estratégico de la gestidn organizacional, coadyuva
al cumplimiento de los objetivos bajo cierta independencia para el logro de
un fin especifico, su adecuada gestion permite neutralizar amenazas a través
del desarrollo de oportunidades. Para generar valor organizacional, (David,
2008) considera necesario cumplir ciertas condiciones con su objetivo

misional y permanencia en el mercado:

Deben ser poco comunes: permite crear una diferenciacion respecto
a la competencia. De dificil imitacion: cuya condicion para la generacion de
valor deben ser facilmente obtenibles. Asume ciertas dificultades debido a
que los recursos que generan valor se basan en conocimientos tacitos que
poseen los trabajadores, asi como en informacion codificada, cuya
necesidad sera convertirlos en conocimiento organizacional para que sean
controlados por la organizacién. De dificil sustitucion: no remplazable.
Salazar (2008), considera que, para que los recursos sean estratégicos deben

ser escasos, valiosos, duraderos e intransferibles.

(Grant, 1991) define a las capacidades como la habilidad de
desempefiar una tarea o actividad que involucra patrones complejos de
coordinacion y cooperacion entre la gente y los recursos donde pueden

encontrar 1+D, servicio al cliente de clase superior, etc.

Las capacidades para Coyne (Coyne, 1986) citado en (Alama S.,
2009) se dividen en funcionales, organizacionales o calidad de la gestion,
de posicion y regulacion. Existen unas capacidades esenciales y otras
distintivas. Las primeras no son fundamentales para el desarrollo de la
estrategia, mientras que las distintivas permiten la generacién de valor para
el cliente, creando sostenibilidad, y corresponden a aquellas que la
organizacion realiza mejor que sus competidores (Ruiz A. & Camargo M.,
2017).
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Las capacidades o competencias distintivas se clasifican en seis

tipos: i) marketing o comerciales, ii) produccion, iii) tecnologia e 1+D, iv)

finanzas, v) directivas, vi) organizativas, y vii) en recursos humanos (Cruz

Ros, 2001).

Figura 11

Modelo de proceso estratégico del uso eficiente de los recursos y capacidades
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Nota: Proceso estratégico para destacar la misién organizacional (Grant, 1991)

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

a. Caracteristicas dominantes (cultura organizacional): EI conocimiento

de la cultura que rige una organizacion a la mejora del desempefio y la
consecucion de sus objetivos institucionales (Smircich, 1983), cuyo
rendimiento y efectividad a largo plazo lograra obtener los propdsitos que
propicie una cultura corporativa, que refleje y proporcione sentido, asi
como, forje y disemine valores a lo largo y ancho de la corporacion.
(Cameron & Quinn, 2007); (Sabater S., Ruiz M., & Carrasco H., 2005)

Comportamiento organizacional: estudio centrado en como se
comportan las personas y los grupos que actlan en las organizaciones,
involucra una serie de conocimientos sobre la influencia que ejercen en las

organizaciones y de qué manera las organizaciones ejercen influencia en
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ellos. (Chiavenato, Comportamiento organizacionl - La dindmica del éxito
en las organizaciones, 2009, pag. 6)

Compromiso social: es la responsabilidad social que desarrolla una
persona u organismo hacia su comunidad que no puede suplir por sus
propios medios las necesidades basicas como alimentacion, salud entre las
mas destacadas, en la cual es preciso insistir en la necesidad de apoyar a
los sectores mas fragiles con ayudas individuales, colectivas,
empresariales y formativas (Bermudez & Garcia G., 2002).

. Confianza: (Robbins S. , 2013) considera como la seguridad o esperanza
firme que alguien tiene de otro individuo o de algo por medio de palabras,
obras o decisiones. La persona que atribuye la confianza observa e
interactia con el objeto de confianza para alcanzar un grado de
predictibilidad de conducta (Perry & Mankin, 2004).

Gestion: La palabra gestion proviene de “gestus”, palabra latina que
significa: actitud, gesto, movimiento del cuerpo. (RAE, 2001)

Gestionar: Son acciones que desarrolla una empresa para alcanzar su
objetivo, es decir, una accién integral en un proceso de trabajo y
organizativo en el que se regulan diferentes perspectivas y esfuerzos, para
avanzar eficazmente hacia objetivos asumidos institucionalmente y que
deseariamos que fueran adoptados de manera participativa y democratica.
(Uranga, 2002)

Gestion del conocimiento: Gestion estratégica de aquellos activos
intangibles que contribuyen para que la organizacién genere valores
basados en saberes, préacticas, habilidades o competencias Unicas,
distintivas o innovadoras. (Alzate Ortiz, 2015, pag. 139)

. Gestion del talento: Proceso que se desarrolla en la fuerza laboral y
retiene a un recurso humano existente bajo el contexto de buscar y destacar
a aquellas personas con un alto potencial de sus habilidades y capacidades
dentro de su puesto de trabajo (Robbins S. , 2013).
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Liderazgo: Habilidad del lider para orientar el trayecto a seguir, a través
de la estimulacién, de todas las areas que conforman un sistema de
organizaciones; potenciando al maximo cada una de ellas y logrando, a
través de la creatividad, la consecucion de objetivos y la satisfaccion de
las necesidades de la empresa.

Liderazgo estratégico: Capacidad de anticipar, visualizar, mantener la
flexibilidad, pensar estratégicamente y trabajar con otros miembros de la
organizacion para implementar los cambios que generaran un futuro viable
y valioso para la compaiiia. (Ireland, Hitt, & Vaidyanath, 2002)

. Organizacion: Herramienta que utilizan las personas para coordinar sus
acciones en forma adecuada y obtener algo que desean o valoran hacia un
proposito comun. (Chiavenato, 2009, pég. 24); (Gareth R., 2008, pag. 2).
Sostenibilidad universitaria: Utilizacion de los recursos de forma
adecuada para garantizar la permanencia y el desarrollo de la Universidad
como institucion, Efecto que tiene o puede tener la actividad universitaria
para la sostenibilidad de la sociedad en su conjunto.

. Tercera Mision: Se basa en el aspecto social y el compromiso para
atender las necesidades del entorno local y regional (Bueno Campos E. ,
2013)
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.11

3.1.2

Hipdtesis general

Existe una relacion significativa en la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad
Santo Tomaés Sede Arica-Chile, 2020.

Hipotesis especificas

H1: Existe una relacion entre la gestién del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
las caracteristicas dominantes. Caso: Universidad Privada de

Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H2: Existe una relacidon entre la gestién del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
el liderazgo organizacional. Caso: Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo Tomés Sede Arica-Chile, 2020.

H3: Existe una relacion entre la gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
el talento organizacional. Caso: Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile, 2020.
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H4: Existe una relacion entre la gestién del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
el desarrollo organizacional. Caso: Universidad Privada de

Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H5: Existe una relacion entre la gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
el énfasis estratégico. Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru
y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H6: Existe una relacion entre la gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad segun
el criterio de éxito. Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.2.1 ldentificacion de la variable independiente
Gestion del Talento Organizacional

(Saracho, 2011, pégs. 22-30; 35-45), considera que, en
cualquier posicion de la estructura, agregan valor critico a la
organizacion y/o lo harén en un periodo predecible y planificado de
tiempo. Es decir, que el talento no se limita a ciertas capas jerarquicas
0 a ciertos puestos especificos de la estructura. «Agregar valor critico
a la organizacion» significa que la presencia o ausencia de las
personas designadas como talentos genera diferencia sustancial,

medible y visible en el desempefio organizacional.

Bajo la teoria de McKinsey, (Peters, Waterman, & Philips,
1980, pags. 8-16) asegura que la gestion del talento es la primera
prioridad estratégica para el resto de la década (...) que los propios
directivos de las empresas auguran una profundizacion de la guerra

por el talento y la globalizacion de la guerra por los mejores: «ninguna
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otra tendencia ha sido considerada tan desafiante como la del
talento».

INDICADORES

Tabla 3
Indicadores de la variable independiente: Gestidn del Talento Organizacional

Instrumento de Afianzamiento de la Cultura Organizacional (OCAI)

Dimensiones Indicadores

Caracteristicas Dominantes Clima laboral
Desarrollo de la docencia universitaria
Estructura organizativa (vertical)
Liderazgo Organizacional Mentoria ejemplar
Autocrético
Eficiencia, eficacia, efectividad, economicidad
Gestion del Talento Organizacional  Politicas de creacion del talento organizativo
Gestion del talento como prioridad estratégica
Desarrolla de capacidades, compromiso y accion

Desarrollo Organizacional Compromiso organizacional en base a lealtad y confianza
mutua.

Trabajo en equipo

Compromiso en el logro de metas compatibles
Enfasis Estratégicos Plan estratégico Institucional.

Perspectivas estratégicas del BSC

Competencias profesionales humanista al desarrollo
sostenible

Criterio de Exito Cumplimiento de las condiciones bésicas de calidad
(CBC)

Generar valor y desarrollo sostenible de la sociedad

Desarrollo de la investigacion como eje central en
produccion intelectual

Nota: Adaptado de Diagnosing and Changing Organizational Culture (Cameron & Quinn,

2007) (adaptado a las instituciones de Educacion Superior materia de investigacion)
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Escala para la medicion de la variable

La escala (Likert, 1967) que se aplico para la medicion
consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos.
Es decir, se presenta cada afirmacion y se pide al sujeto que externe
su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada
punto se le asignd un valor numérico. Asi, el sujeto obtiene una
puntuacion respecto a la afirmacién y al final se obtiene su puntuacién
total sumando las puntuaciones obtenidas con relaciéon a todas las

afirmaciones.

Identificacion de la variable dependiente
Desarrollo de valor en la Tercera Mision

Tercera Mision Conjunto de actividades de emprendimiento
que las universidades aplican directamente a las necesidades de
bienestar social y a los objetivos econdmicos con diferentes agentes
sociales (publicos, privados) facilitando el desarrollo local y a los que
transfiere su conocimiento, generando la innovacion bésica que la
sociedad reclama, mejora de su imagen de responsabilidad social, y
como una institucion basica para la transferencia de los productos de
la I1+D y del conocimiento. (Molas Gallart & Castro Martinez,
Ambiguity and conflict in the development of ‘Third Mission’
indicators, 2007); (Astigarraga & Eizagirre, 2017) (Bueno Campos &
Casani Fernandez d-N., 2007);.
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Dimensiones e indicadores del Desarrollo del VValor en la Tercera Mision

Estructural Indicadores

Marco regulatorio

Recursos

Vinculacién con el medio
(VcM)

Articulacion Académica

Politicas acordes a la vinculacion con el medio
(VcM)

Modelo educativo formativo, a la investigacion

y responsabilidad social universitaria (RSU)
Licenciamiento institucional
Conocimiento del marco regulatorio

Oferta educativa coherente con los planes de

estudio y recursos de la Universidad
Adecuada estructura organizativa.

Recursos econdmicos y financieros sostenibles
Gestion de convenios con el entorno

Comunicacién con egresados Y titulados para
mejora del plan de formacion curricular

Docencia representativa ante instancias externas

Indicadores

Articulacion con la docencia

Docentes investigadores para el mejoramiento

continuo de la ensefianza

Docentes comprometidos con la proyeccion

social y gestion universitaria
Programas de capacitacion especializada

Disefio curricular actualizado segun avances

cientificos y tecnoldgicos.



Articulacion con Investigacion
y Desarrollo (1+D)

Desarrollo de Valor en la
Tercera Mision

Aporte a la calidad de Vida de
las personas

Aporte al desarrollo de las
organizaciones

Aporte a la construccion de

identidad local territorial
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Participan elaboracién plan estratégico
Institucional (PEI)

Movilidad docente por convenios
Patentes y modulos de utilidad
Proyectos de investigacion e impacto

Proyectos 1+D+i con fondos externos

adjudicados.

Publicaciones de investigacion técnica

especializada
Disponibilidad horas lectivas para

investigacion docente.

Indicadores
Agente de progreso y cambio sobre la base de

igualdad, equidad y participacion
Promueve educacion inclusiva

Programas de prevencién de riesgo ante la

desercion estudiantil
Promueve las incubadoras de emprendimiento

Centros de produccién de bienes y servicios
relacionados a las areas y especialidades

académicas

Alianzas estratégicas para crecimiento de

sectores econdmicos.

Participacion e interaccion con la sociedad y
con el plan de desarrollo regional
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Programas para la cultura y el cuidado del

patrimonio local

Referente de la formacion integral responsable

(profesionales, investigadores, emprendedores).

Aporte al desarrollo sostenible Programas de equilibrio entre el crecimiento

del entorno economico, medio ambiente y bienestar social.

Capacidad de respuesta a hechos de alto
impacto — COVID 19

Investigaciones alineadas a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS)

Nota: Actividades de la tercera corriente con enfoque a las ODS (Organizacion de las
Naciones Unidas ONU, 2019) (Molas Gallart, Salter, Patel, Scott, & Duran, 2002)
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Escala para la medicion de la variable

La escala que se empleo para la medicion de la variable sera
de Likert (1967) que consiste en un conjunto de items presentados
en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion
de los sujetos. Es decir, se presenta cada afirmacion y se pide al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de
la escala. A cada punto se le asigné un valor numérico. Asi, el sujeto
obtiene una puntuacion respecto a la afirmacion y al final se obtiene
su puntuacidn total sumando las puntuaciones obtenidas con relacion

a todas las afirmaciones.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

La metodologia de investigacion desarrollada en funcion de su
proposito es basica, porque busca aumentar la teoria y producir mayor
conocimiento; el enfoque de la investigacion es de caracter cuantitativo porque
se ha utilizado la recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, establecer pautas de
comportamiento y probar teorias (Hernandez Sampieri & Baptista L., 2014,
pag. 4); no experimental porque es un estudio que se realizé sin la manipulacion
deliberada de las variables y ha permitido observar los fendmenos de interés
para su analisis (Tucker, & Liu, 2014) citado en (Herndndez Sampieri &
Baptista L., 2014); transversal porque se procedio a la recoleccion de datos en
un momento dado, en un tiempo Unico, cuyo propoésito ha permitido describir
las variables y analizarlas en su incidencia e interrelacion; correlacional ya que
permitié buscar medir el grado de relacion que existe entre dos variables,
cuantificarlas y analizar su vinculacion, las cuales se sustenta en las hipotesis

sometidas a prueba. (Hernandez Sampieri & Baptista L., 2014, pags. 153-155)
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NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion en funcidn del proposito es basica, por su nivel
de profundidad es correlacional por que asocia las variables, permite
predicciones, cuantifican relaciones entre variables, por la naturaleza de los
datos y la informacion es cuantitativa directa, por los medios para obtencion de
los datos es de campo y documental, por la manipulacién de las variables es no
experimental, segun el tipo de inferencia es estadistico, segun el periodo
temporal en que se realiza es transacciona o transversal y de acuerdo al tiempo
en que se llevo a cabo ha sido sincrdnica por la coincidencia de hechos o

procesos en el tiempo donde existe una correspondencia temporal entre ambos.

En esa linea el caso de estudio es de nivel correlacional ya que para la
variable independiente gestion del talento organizacional contiene seis
dimensiones, las mismas que se ha medido el grado de relacion con la variable
dependiente desarrollo de valor en la tercera mision que ha permitido
identificar la coincidencia entre el caso de la Universidad Privada de Tacna —

Per( y la Universidad Santo Tomas Sede Arica — Chile.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacion efectuado presenta un proceso de enfoque
cuantitativo el cual refleja la medicion y estimacion de la magnitud del
problema, permitiendo la construccion del marco tedrico de la cual se derivan
seis (6) hipotesis sometidas a prueba mediante el empleo del disefio de
investigacion aplicada. (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018), la
cual ha permitido una revision analitica de la literatura centrada en las variables

y en los indicadores

Tiene un alcance correlacional, cuya finalidad es conocer la relacion o
grado de asociacién que existe entre las variables en la muestra. Es
participativa, el cual se ocupa de un estudio cuya problematica social especifica
requiere solucion y puede afectar a un grupo determinado de personas,

comunidad, asociacion, o entidad a través de casos de la UPT y de la UST. Es
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transeccional o transversal con la recoleccion de datos en un solo momento, en
un tiempo Unico (Tucker, & Liu, 2014) citado en (Hernandez Sampieri &
Baptista L., 2014, pag. 154).

Para la seleccién de la muestra se aplico la formula para una poblacién
para el caso de la UPT 400 docentes y para la UST 100 docentes, cuya muestra
resultante fue de 217, UPT 174 y UST 43 docentes, tomando en cuenta la
elaboracion y aplicaciéon del instrumento, se realizd la descripcion de las
tendencias, contraste de grupos, relacion entre variables y comparaciéon de
resultados para finalmente presentar los resultados, distribucién de las
variables, tablas y figuras que relacionan variables, asi como modelos

matematicos y estadisticos.



Figura 12.

Proceso de disefio de investigacion cuantitativo (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018, pag. 11)
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ENFOQUE CUANTITATIVO
_-EEes -
3

Idea

Literatura
existente

(marco de
referencia)

 Definiciendela
muestra inicial

Planteamiento

(Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018, pag. 536)

Nota: El enfoque que permite establecer tendencias y un entendimiento profundo a fin de dar una mejor respuesta que se adapte al problema
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3.6 AMBITOY TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Como ambito de intervencién de la investigacion, el trabajo
investigativo va enfocado al desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad, Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo
Tomés Sede Arica-Chile, cuyos resultados tendran vigencia y validez en la

localidad Arica Chile y Tacna Peru.

La investigacion se llevo a cabo de 2019 a 2020. Esta relacionado con
el desarrollo del trabajo de campo, la fechas que estamos desarrollando la
encuesta mas el analisis de resultados. De acuerdo con el plan de desarrollo de

la investigacion este trabajo finalizo al cabo de seis meses.

3.7 POBLACIONY MUESTRA
3.7.1 Unidad de estudio

La unidad de estudio estuvo enfocada en los docentes de las
Universidades de Santo Tomas Sede Arica-Chile y Universidad Privada
de Tacna-Pert comprendidos dentro de las Facultades respectivamente
de la cual se necesitd informacion, unidades de estudio que
correspondieron a las entidades que fueron objeto de medicidn sujeto

de interés en la investigacion.

3.7.2 Poblacién

Ruta cuantitativa
La poblacion estuvo conformada por docentes de los
Instituciones de Educacion Superior de la Universidad Privada de
Tacna-Per( que laboran en condicién de contratados, auxiliar,
asociados y principales y de la Universidad Santo Tomas, sede
Avrica-Chile, docentes de planta y part time, siendo un total de 500

docentes, divididos de la siguiente manera:
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Tabla 5
Poblacién y distribucién de la poblacion por categoria

Contratados 67.40 146.3 146.0
Asociado 21 4.20 9.1 9.0
Auxiliar 15 3.00 6.5 7.0
Principal 27 5.40 11.7 12.0
Sub total 400 80.00 173.6 174.0
De planta 30 6.00 13.0 13.0
Part Time 70 14.00 30.4 30.0
Sub total 100 20.00 43.4 43.0

Total 500 100.00 -

Nota: Informaci6n proporcionada por las universidades UPT - UST
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Tabla 6
Distribucion de la poblacion por porcentaje de la UPT - UST

POBLACION Total %
Univ. Privada de Tacna 400 80.0%
Univ. Santo Tomas 100 20.0%

500 100,0%

Nota: Distribucidon de la poblacion por porcentaje de la UPT — UST

Ruta cualitativa
La poblacién esta descrita por docentes que ejercen cargos
que estan ligados a las variables de estudio los principales
representantes de la UPT y de la UST.
3.7.3 Muestra

a) Ruta Cuantitativa

N*Zip+q

n:
d2*(N—1)+Z2*p=q
Donde:

N= Total de la poblacion
Z a.=1.96 al cuadrado (es del 95%)

p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0,05)
q=1-p(enestecaso1l-0,05=0,95)

d = precision 5 %

500%1,962 0,05 = 0,95
n= =217,4

0,052 * (500 — 1) + 1,962 * 0,05 = 0,95

Por lo tanto la muestra poblacional es 217 encuestas
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Tabla 7
Tamafio de la Muestra Total (UPT - UST)

Valores Z (valor del nivel de confianza) 95%
Varianza (valor para reemplazar en la formula) 1.960

b) Ruta Cualitativa

Por conveniencia se eligié a dos (2) de los cinco (5)
representantes para el desarrollo de la entrevista
semiestructurada, uno (1) de la UPT y uno (1) de la UST.

Universidad Total directivos Entrevistas
UPT 3 1
UST 2 1
Total 5 2

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1 Procedimiento
3.8.1.1 Descripcion de la recoleccion de la informacion

La estrategia empleada para la elaboracion y aplicacion de los

instrumentos se llevo a cabo de la siguiente forma:

Paso 1: Una vez definido el campo de estudio de la
investigacion, se desarroll6 el enfoque de cada una de las variables, la
definicion de las dimensiones con sus respectivos indicadores para el

disefio del instrumento detallado en la matriz operacional.

Paso 2: La operacionalizacién de las variables fueron
disgregadas en dimensiones, conceptualizadas en el marco tedrico,
cada una con sus indicadores, los que permitieron llevar a cabo la
observacién directa y medicion respectiva con el fin de obtener la
mayor informacion posible de las variables seleccionadas a modo de
captar el sentido y adecuacion al contexto actual.
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Paso 3: Para la variable independiente gestion del talento
organizacional fue subdivida en seis (6) dimensiones con 33
indicadores, para la variable dependiente desarrollo de valor en la
tercera mision de la universidad fue subdividida en tres (3)
dimensiones con 18 indiciadores, haciendo un total de 51 indicadores.
Se emple6 como herramienta de medicion la escala de Likert con una

valoracion de 1 a 5.

Paso 4: La validacion del instrumento fue aprobado por cinco
(5) expertos que laboran en puestos clave de las instituciones como
“‘una opinion informada de personas con trayectoria reconocida como
expertos cualificados” en el campo académico con grado de doctor
dentro del area de administracion, para la aprobacion del instrumento
se utilizd el formato de validacion disefiado por la Escuela de

Postgrado de la Universidad Privada de Tacna.

Paso 5: Se aplicé el instrumento a 10 docentes de ambas casas
de estudios como prueba piloto, cuyo fin fue realizar los ajustes
correspondientes acorde a las necesidades de las dos universidades y
asi asegurar la pertinencia de la investigacion de cada uno de los
indicadores de evaluacion en forma clara, objetiva, consistente y

coherente.

Paso 6: Bajo una poblacion de 500 docentes y tomando en
cuenta la muestra poblacional del estrato se aplicé el instrumento a
217 docentes en forma aleatoria y proporcional, 174 encuestas a la
UPT y 43 a la UST a través del Google forms, donde la base de la
informacién fue llevada a cabo en Excel 2019, y para el analisis

estadistico se utilizé el software SPSS vs.26.

Paso 7: Para el desarrollo del marco tedrico se recurrié a
buscadores académicos como Dialnet, Scielo, Redalyc.org, Google
académico, repositorio RENATI, repositorio institucional de

CONCYTEC, repositorio de diferentes universidades del pais, a
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través de la biblioteca virtual de la Universidad Privada de Tacna,

repositorios internacionales, entre otros.

3.8.1.2 Enfoque del estudio de caracter cuantitativo

Para la elaboracion del instrumento se obtuvo la aprobacion
por expertos, a cinco (5) doctores en el campo de la educacion para la
correspondiente validacién, se aplico el instrumento a traves del
Google Forms, como prueba piloto a 10 docentes para las
observaciones e indicaciones de mejora, una vez aprobada, se aplico
la encuesta a los docentes de las dos universidades. Los resultados de
la encuesta fueron llevados a la hoja de calculo del Excel para la
codificacion correspondiente para finalmente, hacer uso del SPSS

vs.26 para el andlisis correspondiente.

3.8.1.3 Enfoque del estudio de la investigacion cualitativo

Para la seleccion del caso fue fundamental la experiencia
adquirida en el campo productivo y en la academia se realiz6 en dos
universidades de diferentes paises como una oportunidad de la zona
fronteriza por su ubicacion estratégica. Mediante un convenio entre
universidades se vienen realizando actividades conjuntas entre la UPT
y la UST, ocho (8) encuentros internacionales con la red académica
sin fronteras, un colectivo universitario que nace el afio 2014, cuyo
objetivo es destacar el rol y la vision de la academia para aportar a la

actual demanda de la sociedad del conocimiento.

Se solicitd la autorizacion respectiva a las instituciones del
caso de estudio con la finalidad de tener el acceso de la informacion y
recoleccion de datos, se procedio a establecer la poblacion y muestra

de los docentes de ambas universidades.
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Técnicas

Encuesta

La técnica empleada para recolectar la informacion se efectuo
a través de una encuesta personal a cada uno de los docentes de la
Universidad Privada de Tacna-Per(, y la Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, la cual estuvo en contacto con las unidades de

observacion previamente establecida en la matriz operacional.

Instrumentos

Cuestionario

Como medio de analisis se emple6 un Instrumento a través de
un cuestionario, dirigido a docentes de la Universidad de Santo Tomas
Sede Arica-Chile y de la Universidad Privada de Tacna-Perd, de
acuerdo a las variables materia de estudio investigativo, el cual la
variable independiente estuvo subdividido en seis (6) dimensiones, la
variable dependiente en tres (3) dimensiones y finalmente preguntas
relacionadas con la creacion del conocimiento, preguntas
seleccionadas acorde a los indicadores de las variables de que
contribuy6 a la mejora de la gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad con la

utilizacién de los criterios especifico).

Entrevista

Se ha incorporado la entrevista (Kvale, 2014, pag. 20) con
caracter de investigacion cualitativa, a fin de obtener una vision méas
comprensiva sobre el planteamiento de ambos métodos, asi como un
mayor entendimiento, ilustracion o clarificacion de los resultados
sobre la gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en
la tercera Mision desde el punto de vista de los representantes de las
dos entidades de educacion superior.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1.1 Estrategias para el desarrollo del trabajo

A raiz de la declaratoria del Estado de Emergencia Nacional,
dispuesta por el gobierno central mediante Decreto Supremo N°044-
2020-PCM, el 15 de marzo de 2020; la Direccion de Licenciamiento
de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior, dispuso la
continuidad de las labores académicas no presenciales en las
universidades mediante trabajo remoto, de conformidad a lo
establecido en el articulo 17 del Decreto de Urgencia N°026-2020,
autorizo al Ministerio de Educacion establecer las disposiciones
normativas y/u orientaciones pertinentes para que las instituciones
educativas publicas y privadas bajo el ambito de competencia del
sector, en todos sus niveles, etapas y modalidades, presten el servicio
utilizando mecanismos no presenciales o remotos. La Universidad
Privada de Tacna resuelve modificar el calendario del semestre

académico 2020-1.

En tal sentido se reformul6 el plan de trabajo para la
recoleccidn de datos, previa capacitacion en el uso de las herramientas
digitales, asi como la modificacion de las preguntas de la encuesta
adaptada al formato online, segun al nimero de caracteres permitidos
en a través del formato utilizado del google forms, seguidamente se

procedid a la aplicacién de la prueba piloto, con resultado favorable.
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Siguiente paso, se procedié a solicitar la autorizacion a las
entidades universitarias para la recoleccion de datos a los docentes,
para la aplicacion de la encuesta via online, se elaboré un video para
la presentacion de la encuesta para el estudio materia de investigacion.
con la finalidad de tener un acercamiento hacia el encuestado, se

incluyd la grabacion de un video para la presentacion de la encuesta.

Para la aplicacion de la encuesta online, con la autorizaciéon del
asesor, se utilizé el formato de Google Forms donde se registro las
dimensiones y preguntas de cada item de las variables.

Con la autorizacion de asesor la aplicacion del instrumento
online, para aplicacion del instrumento se utilizé el formato de Google
Form para el ingreso de los datos protocolares del instrumento,
ingreso de las dimensiones y preguntas de cada item de las variables

tanto dependientes como independientes.

Las universidades facilitaron la base de datos de los docentes
de las universidades, correos electrénicos, WhatsApp, medios de
comunicacion utilizados fueron para el envio y recepcién de las
encuestas via on-line. Asimismo, se recibido recomendaciones el

feedback respecto algunas preguntas.

Se agreg6 el nombre utilizado para la categoria de docentes de
la Universidad Santo Tomas Sede Arica para incluir los tiempos Part
Time y docentes de planta, con la aprobacion del total de encuestas
enviadas, en un 95%, se procedera a realizar la aplicacién segun la

muestra poblacional para ambas entidades superiores.

Este trabajo de aplicacion del instrumento se efectud via on-
line al 100%, y al término de esta, se procedidé a pasarla al formato
Excel, posteriormente se ingresé al programa SPSS v.25 que permitié

consultar datos y formular hipotesis, ejecutar el procedimiento para
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aclarar las relaciones entre variables, e identificar tendencias y realizar

predicciones, es decir el analisis e interpretacion de los resultados.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Las variables elaboradas tienen como caracteristica principal las

siguientes dimensiones las cuales van a contribuir el nivel de profundidad de

la investigacion, variable independiente: Gestion del Talento Organizacional,

con seis dimensiones:

1
2
3
4.
5
6

Caracteristicas dominantes
Liderazgo organizacional
Talento organizacional
Desarrollo organizacional
Enfasis estratégico
Criterios de éxito

La variable dependiente: Desarrollo de valor en la Tercera Mision,

cuenta con tres (3) dimensiones:

1.
2.
3.

Estructural
Articulacion académica

Desarrollo de valor

Para la presentacion de resultados se han tomado dos tipos de analisis,

el primero en forma cuantitativo y el segundo en forma cualitativo.

a)

Estudio cuantitativo

A través de este estudio analisis de los resultados es especialmente,

interpretar la significacién de los datos que se recolectaron y como estos se

relacionan, explican, describen o condicionan el problema de estudio.

Los datos, procedentes a ejecutar se llevaron a cabo mediante un

analisis estadistico de cada una de las variables asignadas, cada una con sus

dimensiones e indicadores respectivamente, todas con una escala de
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valoracién de Likert. Con esta actividad permitié medir las variables, anotar
las similitudes y diferencias entre ellas; seguidamente codificarlas, luego
tabularlas y finalmente graficarlas. Todo este, como un primer analisis de los
datos. Seguidamente en la medida de que se van graficando, se interpret6 cada
uno de los cuadros representativos, para luego hacer un andlisis por cada
dimension y concretar con un andlisis total de cada una de las variables con
el fin de entenderse a la luz del tema de investigacion. En sentido estricto, se
reportd los resultados y se proponia la manera como han de ser comprendidos,

qué aportan y qué justifican.

En conclusidn se hace un primer reporte descriptivo de los resultados,
siguiente se presenta el resultado de la medicion, luego la codificacién de los
datos con detalle en la medida de obtencion del analisis, tal cual se han
obtenido, sin omitir ninguin aspecto. Se ha hecho la interpretacion referencial
para dar cuenta de como se han respondido las interrogantes expuestas en el

planteamiento del problema y si se han probado las hipétesis.
b)  Estudio cualitativo

La entrevista es una conversacion bajo una estructura cuyo propésito
por una parte: el entrevistador, interactda profesionalmente, que va mas alla
del intercambio espontaneo de ideas y se convierte en un acercamiento
cuidadoso y la escucha, con el propdsito de obtener conocimiento
meticulosamente comprobado, por lo que una entrevista de investigacion

cualitativa construye conocimiento. (Kvale, 1920)

Este trabajo incluye un encuentro entre dos personas, el investigador
y su entrevistado, en el que como investigador se realizO preguntas que
partieron desde preguntas de opinion tomando las que se plantearon en el
instrumento de la encuesta estructurada por variables, dimensiones, es decir,
instrumento altamente estructurado y aprobado por expertos, considerando la
entrevista abierta hasta donde sea posible, es decir, hasta que el investigador
sea consultado e instado por el informante. En el disefio de la investigacion

cualitativa en la entrevista no se bhasé en cuestionarios cerrados ni
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estructurados, sino que se utilizd entrevistas mas abiertas cuya méxima
expresion fue a profundidad, donde no s6lo se mantuvo una conversacion con
un informante, sino que la idea era aclarar la importancia del conocimiento
en el desarrollo de valor en la tercera mision, habiéndose aclarado las

cuestiones relevantes para su estudio.

Para desarrollar cada una de las entrevistas se planifico un guion
tematico para que nos hable el informante, las preguntas fueron abiertas, no
rigidas, se dio elasticidad en las respuestas para que el informante puede
expresar sus opiniones, matizar sus respuestas sin desviarse del tema inicial

de fondo por el investigador.

El investigador mantuvo la atencion suficiente como para introducir
en las respuestas del informante los temas de interés para el estudio las que
se daban en la conversacion de una forma natural. Durante el transcurso de
esta el investigador iba relacionando algunas respuestas del informante sobre
una dimension y/o categoria con otras que fluian en la entrevista y poder

construir nuevas preguntas enlazandolas con el tema principal y respuestas.
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4.3 RESULTADOS

431

Figura 13

Variable 01: Gestion del talento organizacional

Del total de encuestas realizadas a docentes de la Universidad
Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile
se puede observar en la Figura 10, que el 56.2% de los encuestados
indica estar de acuerdo con la gestion del talento organizacional, clave
para el desarrollo profesional, humano en un &mbito organizacional,
en término medio, el 19,4% manifiesta estar ni de acuerdo ni en

desacuerdo y un 18.2% estar totalmente de acuerdo.

Tomando los valores totales se puede establecer que un 74,6%
valora sobre la importancia de la gestion del talento organizacional,
siendo el 25.4% de los encuestados que demandan mayor interés en
agregar un valor critico a la gestion del talento en el ambito

organizacional.

Resultados totales de la gestion del talento organizacional en la Universidad Privada

de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile

Frecuencia

VI Gestion del Talento Organizacional

56.2%

Media = 3,85
Desvia}_cién estandar = 831

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo

ni en

VI Gestion del Talento Organizacional

Nota: Dato estadistico de la variable independiente gestion del talento organizacional
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Figura 14
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Variable 02: Desarrollo de valor en la tercera mision

Del total de encuestas realizadas a docentes de la Universidad
Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile
se observa (Figura 11) que el 41,5% de los encuestados manifiesta que
el modelo de desarrollo de valor en la tercera misién es algo adecuado,
un 34.6% muy adecuado y un 18.9% ni adecuado ni inadecuado. Lo
que podemos deducir que el 76,1 del total de encuestados define la
universidad como desarrollo de valor en la tercera mision como
transferencia de conocimiento, tecnologia y con compromiso social.
Seria necesario dar mayor amplitud de entendimiento y compromiso

al 23,9% del total de los encuestados.

Resultados totales de implantacion del modelo desarrollo de valor en la tercera misién

en la Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas Sede Arica-

Chile.
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Frecuencia

VD Desarrollo de Valor de la Tercera Mision

Media = 4,07
Desviacion estandar = 857
7

1. Muy
inadecuado
2. Algo

0.5
S~

6,00 7,00

VD Desarrollo de Valor de la Tercera Mision

Nota: Dato estadistico de la variable dependiente desarrollo de valor en la tercera mision.
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Figura 15
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Gestion del talento organizacional diferenciado por la
Universidad Privada de Tacna-Perud y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile.

Estableciendo un resultado diferenciado con la variable
gestion del talento organizacional, del total de 217 encuestas
realizadas, 43 fueron aplicadas a docentes de la Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile y 174 encuestas a docentes de la Universidad
Privada de Tacna-Per(, y que a través de la Figura 12 se puede
observar que la Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile lleva un
grado de aceptabilidad del 95,4% frente a un 69,6% de aceptabilidad
de la Universidad Privada de Tacna-Peru, con una diferencia del
25,8% menor, por lo que se considera dar especial atencion y

compromiso.

Resultados totales diferenciados de la gestion del talento organizacional en la

Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile.

14.4%

Totalmente de acuerdo

55.2%

De acuerdo
. o5

23.6%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B 23%

4.6%

N 23%

2.3%

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo =

0.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

UPT mUST

Nota: Dato estadistico comparativo de la gestion del talento organizacional en las
universidades UPT y UST
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El resultado de la variable gestion del talento organizacional
recopila todo esfuerzo de la investigacion centrada en el sector de la
educacion universitaria donde se tom6 como principales dimensiones:
las caracteristicas dominantes muestra una necesidad de mejora del
34,5% para la UPT y el 18,6% para UST; lo que significa dar mayor
efectividad en el desempefio docente frente a la dindmica del entorno,
estabilidad y control, asi como identificacion de la cultura
organizacional a través de politicas y/o acciones, planificacion
orientada al logro de metas y dependiendo del contexto de su
implementacion para la toma de decisiones; respecto al liderazgo
organizacional la UPT tiene una necesidad de mejora del 52,9% vy la
UST el 18,6%, por lo que serd necesario se consolide un liderazgo
transformacional con lideres que alienten, inspiren y motiven a
docentes a innovar y crear cambios de manera que ayuden a
engrandecer a la organizacion; en relacion a la gestién del talento
organizacional la UPT presenta una necesidad de mejora del 43,1%, la
UST el 14,0% donde un afianzamiento ayudara a gestionar los
indicadores de medicidn con evidencias, mecanismos gque garanticen la
sostenibilidad que vienen desarrollando con una trilogia de politicas,
capacidades y accion como pilar fundamental; seguidamente en el
desarrollo organizacional la UPT tiene una necesidad de mejora del
30,5% y la UST el 9,3% debiéndose consolidar la lealtad y la confianza
mutua, crear valor a través del entrenamiento, el aprendizaje
participativo para alcanzar un grado de predictibilidad de conducta para
el logro de sus objetivos estratégicos; en lo que concierne a enfasis
estratégico la UPT tiene una necesidad de mejora del 21,8% y la UST
el 4,7% por lo que se requiere realizar un monitoreo y socializacion
periddico del plan estratégico institucional mediante cuatro (4)
perspectivas: aprendizaje y crecimiento, procesos internos integrados,
fidelizacion de los estudiantes para finalmente crear valor en la calidad

educativa y en la sexta dimension criterios de éxito la UPT tienen una
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necesidad de mejora del 26,4% y la UST el 9,3% por lo que se debe
contar con mecanismos para atraer y retener docentes especializados
acorde a su linea de investigacion quienes tendran la funcion de formar
profesionales con sentido humanista socialmente responsables de
acuerdo con las necesidades del entorno.

4.3.4 Desarrollo de valor en la tercera mision diferenciado por la
Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile.

Se tiene un resultado diferenciado con la variable desarrollo de
valor en la tercera mision, del total de 217 encuestas realizadas, 43
fueron aplicadas a docentes de la Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile y 174 encuestas a docentes de la Universidad Privada de
Tacna-Per0, y que a través de la Figura 13 se puede observar que la
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile lleva un grado de
aceptabilidad del 92,7% frente a un 70,2% de aceptabilidad de la
Universidad Privada de Tacna-Perud, con un valor diferenciado de
22,5% el cual requiere mayor conocimiento entendimiento sobre el

desarrollo de valor en la Tercera Mision.
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Figura 16
Resultados totales diferenciados del modelo desarrollo de valor en la tercera mision en

la Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile.

0.6%

- o

No sabe

25.9%

Muy adecuado
D 12

44.3%

Algo adecuado

23.6%

Ni adecuado ni inadecuado
0.0%

0,
Algo inadecuado >-7t
0.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

UPT mUST

Nota: Dato estadistico comparativo del desarrollo de valor en la tercera mision de las
universidades UPT y UST

En cuanto a los resultados de la variable desarrollo de valor en
la tercera mision, la dimension andlisis estructural la UPT tiene 9,2%
y la UST el 2,3% como espacio de mejora, donde serd necesario
afianzar politicas acordes a la vinculacion con el medio insertado en
el modelo educativo formativo, de investigacion y e responsabilidad
social. En la dimension recursos, la UPT tiene 17,2% y la UST el 9,3%
como espacio de mejora, requiere trabajarse cobre el redisefio
organizacional acorde a los cambios que exige la coyuntura actual; en
la dimensidn vinculacion con el medio la UPT tiene el 33,3% y laUST
el 4,7% donde la oportunidad de mejora requiere disminuir la brecha
para definir actividades de cooperacion mutua, revision de los planes

de formacion curricular.

En la articulacion con la docencia, la UPT observa el 28,1% y
la UST el 4,6% como oportunidades de mejora, se requiere promover
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una cultura en tres misiones: docencia, investigacion y compromiso
con las necesidades sociales, desarrollar el tanto del docente basado
en un diagnostico de las competencias acorde a sus especialidades, asi
como incentivar la movilidad docente mediante convenios

interinstitucionales.

Sobre la articulacion con la investigacion, desarrollo e
innovacion (1+D+i), la UPT tiene como prioridad de mejora un 50,5%
y la UST el 14,0%, como reto serd promover el desarrollo de patentes
y modelos a fin de crear las condiciones para su posterior transferencia
al sector productivo, gestionar proyectos de investigacion
multidisciplinarios al contexto local, regional, nacional e
internacional, impulsar una colaboracion efectiva entre universidad-
empresa-gobierno local para el desarrollo conjunto de proyectos de
I+D+I con fondos adjudicados para la sostenibilidad y fortalecimiento
de la politica de investigacion, de la misma manera se necesita la
implementar un plan basado en un diagndstico de la produccion
intelectual con indicadores de medicidn, asi como tomar en cuenta el
cumplimiento estricto de las disposiciones de la SUNEDU, para
obtener resultados concretos en el logro de la condicién de calidad en

investigacion.

En el desarrollo de valor en la tercera mision, la UPT presenta
como un desafio del 33,3% y la UST el 2,3%, serd importante
desarrollar un programa de sensibilizacion que promueva y garantice
la igualdad de oportunidades entre los estudiantes y la comunidad
universitaria, que difunda y oriente la accion preventiva en las
diferentes formas de desercion de los estudiantes universitarios a
través de indicadores de contribucién que permita la toma de
decisiones oportunay disminuir la probabilidad del riesgo. Asimismo,
desarrollar proyectos de contribucion para el sector econémico con

compromiso social que incluya alianzas a través del conocimiento con
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recursos publicos y privados adjudicados. Medir la contribucion en el
plan de desarrollo de la region a traves de la investigacion, docencia y
difusion con carreras afines a las actividades en asistencia técnica y
asesoria, emprendimiento y comercializacion en resultados de
investigaciéon. Que la universidad contribuya a la construccion de
identidad local territorial con programas de promocion de la cultura y
el patrimonio, aporte al desarrollo sostenible del entorno con
proyectos de intervencién en la Politica Publica, que considere
medidas para la continuidad del proceso formativo de los y las
estudiantes, “focalizandose especialmente en dar respuestas a las
necesidades de conectividad de aquellos(as) estudiantes que carecen
de tales medios y que la universidad, como agente de cambio difunda
la labor social que contribuya a los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS). establecidos por la ONU en la Agenda 2030.
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435 GESTION DEL TALENTO ORGANIZACIONAL

D.1 CARACTERISTICAS DOMINANTES

Figura 17

p.1 La universidad cuenta con un adecuado clima laboral, como familia extendida

No sabe 1.4%

Totalmente de acuerdo 22.6%

De acuerdo 44.7%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16.6%
En desacuerdo 10.1%

Totalmente en desacuerdo 4.6%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta, la universidad cuenta con un adecuado clima laboral,
como una familia extendida, se puede observar que el 44,7% del total de los
encuestados manifiesta estar de acuerdo, el 22,6% totalmente de acuerdo, el
16,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 10,1% en desacuerdo y el 4,6%
totalmente en desacuerdo

Por lo que podemos manifestar que existe un 67,3% de aceptabilidad de
que en la universidad cuenta con un adecuado clima laboral, pero la
percepcién de los docentes en un 32,7% no acepta plenamente, lo cual se
sugiere afianzar politicas y/o mecanismos que converjan positivamente con

acciones y compromisos que faciliten los procesos como familia extendida.
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Figura 18
p.2 La universidad esta orientada hacia los logros y resultados, teniendo como pilar el

desarrollo de la docencia universitaria

No sabe 0.5%

Totalmente de acuerdo 28.6%

De acuerdo 46.5%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11.5%
En desacuerdo 10.1%

Totalmente en desacuerdo 2.8%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta p.2 la universidad esta orientada hacia los logros y
resultados, teniendo como pilar el desarrollo de la docencia universitaria, el
46,5% manifiesta estar de acuerdo, el 28,6% totalmente de acuerdo, un 11.5%
ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 10,1% en desacuerdo. Por lo que
podemos establecer que un 75,1% de los encuestados responde
favorablemente y un 24,9% establece que la universidad no se orienta hacia

logros y resultados plenamente.

Seria necesario desarrollar una planificacion orientada a resultados
que sea eficaz y eficiente en el logro de metas trazadas en un horizonte

temporal determinado.
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Figura 19

P.3 La universidad es una organizacion muy estructurada de tipo de descentralizacion

vertical

No sabe 4.6%
Totalmente de acuerdo 20.3%
De acuerdo 44.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16.6%
En desacuerdo 11.5%
Totalmente en desacuerdo 2.8%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

De acuerdo con la p.3, el 44,2% manifiesta estar de acuerdo, el 20,3%
totalmente de acuerdo, el 16,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 11,5%
en desacuerdo.

Por lo que se puede observar que un 64,5% tiene una percepcion de
que la universidad tiene una posicion de descentralizacién vertical donde la
delegacion de poder implica normalmente capacidad de decision a través de
la cadena de autoridad, desde el &pice estratégico hacia la linea media y un
35,5% del total de los encuestados no lo considera de la misma modalidad.

Por lo que seria necesario dar mayor comprension en que la
centralizacion puede definirse como una tendencia a concentrar la autoridad
en latoma de decisiones en un grupo reducido de personas. Desde un enfoque
contingente, la centralizacidn no es positiva ni negativa, sino que dependera

del contexto en el que esta variable de disefio se implemente.
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ANALISIS DIMENSION 1: Caracteristicas Dominantes UPT - UST

Figura 20
Andlisis D.1: Caracteristicas dominantes de la UPT - UST

60.0%

50.0% 48.9% 46 5%

40.0% 34.9%
30.0% 24.1%
20.0% 16.3% 16.7%
10.0% 8.6% s

1.1% 0.0% - 2.3% 0.6% 0.0%

0.0%
Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de No sabe
desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo
mUPT UST

Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas.

CARACTERISTICAS DOMINANTES
UPT UST

%
34.5% 65.5% 18.6% 81.4%

De acuerdo con el andlisis de la dimension 1: Caracteristicas dominantes,
en que los docentes conciben a sus organizaciones como espacios formales y
estructurados, hacia los logros y resultados teniendo como pilar el desarrollo de la
docencia universitaria, como una familia extendida, se puede observar que la
Universidad Privada de Tacna presenta una brecha inferior del 15,9% en relacion
con la Universidad Santo Tomas. Lo que indica que la UPT presenta un resultado
favorable del 65.5%, con un espacio de mejora del 34,5%; respecto a la UST cuenta
con un resultado favorable del 81,4% y con un espacio de mejora del 18,6%; lo que
requerird dar mayor efectividad en el desempefio docente frente a la dindmica del
entorno, estabilidad y control, asi como identificacion de la cultura organizacional
a través de politicas y/o acciones, planificacion orientada al logro de metas y

dependiendo del contexto de su implementacion para la toma de decisiones.
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D.2 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Figura 21
P.4 El liderazgo en la universidad generalmente es considerado como un ejemplo de
mentoria
No sabe - 3.7%
Totalmente de acuerdo 18.0%
De acuerdo 40.1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22.1%
En desacuerdo 12.4%
Totalmente en desacuerdo - 3.7%
0.0% 5.0% 10.0%15.0%20.0%25.0%30.0%35.0%40.0%45.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

De acuerdo con la p.4, el 40,1% manifiesta estar de acuerdo, el 18.0%
totalmente de acuerdo, un 22,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 12,4%
en desacuerdo.

Existe un 58,1% del total de encuestados, que considera que existe
liderazgo en la universidad como un ejemplo de mentoria, en tanto el 41,9%

considera que no existe.

Seria importante fortalecer el liderazgo en la universidad por medio
de algunas técnicas de mentoria para propiciar un significativo proceso activo
y constructivo que facilite una visién amplia y positiva sobre la importancia
de una adecuada relacion entre directivos y docentes a fin de facilitar

estrategias que permitan dar soluciones a los procesos organizacionales.



134

Figura 22
p.5 El liderazgo en la universidad generalmente es considerado autocratico se enfoca

en los resultados.

No sabe 2.8%
Totalmente de acuerdo 11.5%
N
De acuerdo 42.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22.1%
En desacuerdo 17.1%

R

Totalmente en desacuerdo 4.1%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

De acuerdo con la p.5 podemos observar que el 42,4% de los
encuestados manifiesta estar de acuerdo, un 11,5% totalmente de acuerdo, un

22,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 17,1% en desacuerdo.

Por lo que se puede apreciar que un 53,9% establece que la
universidad posee un liderazgo autocréatico enfocado a resultados y un 46,1%

manifiesta lo contrario.

Por lo que seria recomendable no centrar el poder sino dar opcion a
una eleccion conjunta de los objetivos, en el disefio de estrategias, manejo de

equipos y mejores recursos necesarios.
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Figura 23
p.6 El liderazgo en la universidad generalmente es considerado como un ejemplo de

coordinacion, organizacion, eficiencia, eficacia, efectividad y economicidad.

No sabe - 2.3%
Totalmente de acuerdo 17.1%
De acuerdo 46.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21.2%
En desacuerdo 10.1%
Totalmente en desacuerdo . 2.8%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

De acuerdo con la p.6 podemos observar que el 46,5% de los
encuestados manifiesta estar de acuerdo, un 21,2% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 17,1% totalmente de acuerdo y un 10,1% en desacuerdo.

Por lo que podemos determinar que el 63,6% del total de encuestados
manifiesta que existe liderazgo en la universidad, generalmente es
considerado como un ejemplo de coordinacion, organizacion, eficiencia,
eficacia, efectividad y economicidad, en tanto un 36,4% considera que no

existe mayormente liderazgo en este aspecto en la universidad.

Por lo que seria importante dar mayor apertura con transparencia y
objetividad en cuanto a los planes proyectados y dar informe sobre sus

resultados.
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ANALISIS DIMENSION 2: Liderazgo organizacional UPT - UST

Figura 24

Analisis D.2: Liderazgo organizacional UPT- UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

De acuerdo con el analisis de la dimension 2: Liderazgo
organizacional, la universidad como ejemplo de mentoria, autocratico
enfocado a los resultados y en base a organizacion, efectividad y
economicidad, se observa que existe una brecha inferior del 34.3% entre la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas.
La UPT cuenta con una aprobacion del 47,1% con un espacio de mejora del
52,9%; la UST tiene una aprobacion del 81,4% y un espacio de mejora del
18,6%, por lo que recomendamaos se consolide un liderazgo transformacional
con lideres que alienten, inspiren y motiven a docentes a innovar y crear

cambios de manera que ayuden a engrandecer a la organizacion.
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D.3 Gestion del talento organizacional

Figura 25
p.7 La universidad cuenta con politicas relacionadas con la creacion del talento

organizativo.

No sabe 5.5%

Totalmente de acuerdo 18.4%

De acuerdo 35.0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24.4%
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Totalmente en desacuerdo - 3.7%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

El 35,0% del total de encuestados considera que la universidad cuenta
con politicas relacionadas con la creacion del talento organizativo, un 24,4%
indica estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 18,4% totalmente de acuerdo,

un 12,9% en desacuerdo.

Por lo que podemos concluir que el 53,4% manifiesta que, si existen
politicas relacionadas con la creacion del talento organizativo, en tanto un

46,6% considera que no.

Seria necesario proponer y establecer politicas relacionadas con la

creacion del talento.
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Figura 26
p.8 La universidad genera valor mediante la gestion del talento como prioridad

estratégica

No sabe 2.3%

Totalmente de acuerdo 18.4%

41.9%

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19.8%
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Totalmente en desacuerdo 3.7%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Podemos observar ante la p.8 que el 41,9% manifiesta estar de
acuerdo, el 19,8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 18,4% totalmente de
acuerdo y el 13,8 en desacuerdo.

Lo que se puede considerar que el 60,3% del total de los encuestados
afirma que la universidad genera valor mediante la gestion del talento como

prioridad estratégica, mientras un 39,7% no muestra su conformidad.

Seria importante establecer politicas y mecanismos que permitan
mantener y promover al capital humano a fin de mantenerlo activo en la
institucion y se sienta libre de aportar desde su conocimiento las ideas que

permitan mejorar la calidad universitaria.
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Figura 27
p.9 La universidad desarrolla capacidades, reforzando el compromiso y fomentando la

accion.

No sabe | 0.5%

Totalmente de acuerdo 23.0%

De acuerdo 40.6%
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0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la p.9 la universidad desarrolla capacidades, reforzando el
compromiso y fomentando la accién, el 40,6% de los encuestados muestra
estar de acuerdo, el 23,0% indica estar totalmente de acuerdo, el 21,7% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y un 12,0% en desacuerdo.

Se puede apreciar que el 63,6% responde positivamente y un 36,4%
no acepta que la universidad desarrolle esas capacidades con compromiso y

fomente la accion.

Seria necesario establecer mecanismos para fomentar el desarrollo de

capacidades en forma competitiva, renovada y creativa.
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ANALISIS DIMENSION 3: Gestion del talento organizacional UPT — UST

Figura 28
Analisis D.3: Gestion del Talento Organizacional UPT — UST
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desacuerdo
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0.0% 0.0%

No sabe

Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas.

D.3: GESTION DEL TALENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo con el andlisis de la dimensién 3: Gestién del talento

organizacional sobre politicas relacionadas con la creacion del talento

organizacional como prioridad estratégica, el desarrollo de capacidades,

reforzando el compromiso y fomentando la accidn, se puede observar que existe

una brecha inferior del 29.1% de la Universidad Privada de Tacna en relacion

con la Universidad Santo Tomas. Para el caso de la UPT, presenta una

aprobacion del 56,9% y una disconformidad del 43,1% y para el caso de la UST

cuenta con una aprobacion del 86,0% con una disconformidad del 14,0%, por lo

que se sugiere afianzar la gestion del talento organizacional a través de

implementar indicadores de medicion con evidencias, mecanismos que

garanticen la sostenibilidad que vienen desarrollando, con una trilogia de

politicas, capacidades y accion, como pilar fundamental.
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D.4 Desarrollo organizacional

Figura 29

p.10 La universidad mantiene unida la organizacién en base a la lealtad y la confianza
mutua.

No sabe | 0.9%
Totalmente de acuerdo 22.6%
De acuerdo 44.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18.9%
En desacuerdo 9.2%
Totalmente en desacuerdo - 4.1%
0.0% 5.0% 10.0%15.0%20.0%25.0%30.0%35.0%40.0%45.0%50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

El 44,2% de los encuestados considera estar de acuerdo ante la p.10
la universidad mantiene unida la organizacion en base a la lealtad y la
confianza mutua, el 22,6% se muestra totalmente de acuerdo, el 18,9% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y un 9,2% en desacuerdo.

Se aprecia que el 66,8% responde positivamente y un 33,2% muestra
disconformidad que no ve unida a la organizacién en base a la lealtad y
confianza mutua. Se sugiere que la universidad para generar lealtad y
confianza mutua crea valor a través del entrenamiento y el aprendizaje, dando
mayor participacion a las personas. La confianza es la base de la
comunicacion y la comunicacion es uno de los pilares de una buena
administracion en las organizaciones. La confianza o falta de confianza o

desconfianza es uno de los temas del liderazgo en las organizaciones.
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ANALISIS DE LA DIMENSION 4: Desarrollo organizacional UPT - UST

Figura 30

Analisis D.4: Desarrollo Organizacional UPT - UST

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

50.6% 45 g9

41.9%

20.1% 19.0%

7.5% 7.0%
2.3% 0.0% . 2.3%
[
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0.6% 0.0%

No sabe

Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

30.5% 69.5% 9.3% 90.7%

UPT UST
%

A través del analisis de la dimensidn 4: Desarrollo organizacional, enfocado

en la lealtad, confianza mutua, trabajo en equipo, consenso y participacion,

comprometida con el logro de metas compatibles y optimistas, podemos observar

que la UPT presenta una brecha inferior del 21,2% en relacion con la UST. Por lo

que la UPT presenta una conformidad del 69,5% con una necesidad de mejora del

30,5%, en cuanto a la UST presenta una conformidad del 90,7% y una necesidad

de mejora del 9,3%, por lo que se debe consolidar su lealtad y confianza mutua,

crear valor a través del entrenamiento, el aprendizaje participativo para alcanzar un

grado de predictibilidad de conducta para el logro de sus objetivos establecidos.




D.5 Enfasis estratégico

Figura 31
p.14 La universidad socializa las perspectivas estratégicas con la plana docente:

aprendizaje y crecimiento, procesos, estudiantes y calidad educativa
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No sabe 2.3%

Totalmente de acuerdo 22.6%

De acuerdo 40.1%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21.7%

En desacuerdo 9.7%

Totalmente en desacuerdo 3.7%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

El 40,1% de los encuestados muestra estar de acuerdo ante la p.14 la

universidad socializa las perspectivas estratégicas con la plana docente:

aprendizaje y crecimiento, procesos, estudiantes y calidad educativa, el

22,6% esta totalmente de acuerdo, el 21,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y

el 9,7% en desacuerdo.

Se observa que un 62,7% del total de los docentes encuestados indica

que si se socializa las perspectivas estratégicas, pero un 37,3% no muestra su

conformidad.

Se sugiere que la universidad monitoree y socialice periodicamente

las cuatro (4) perspectivas del cuadro de mando integral: aprendizaje y

crecimiento, los procesos internos integrados, la fidelizacién de los

estudiantes a fin de crear valor en la calidad educativa.
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ANALISIS DIMENSION 5: Enfasis estratégico UPT - UST

Figura 32
Andlisis D.5: Enfasis estratégico UPT - UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D.5: ENFASIS ESTRATEGICO

De acuerdo con el analisis de la dimension 5: Enfasis estratégico, cuyas
variables son plan estratégico institucional y sus perspectivas, socialmente
responsable que contribuya al desarrollo sostenible de la sociedad; se puede
observar que existe una brecha inferior del 17,1% de la Universidad Privada de
Tacna en relacién con la Universidad Santo Tomas. Considerando que, para el
caso de la UPT se tiene un 78,2% de conformidad frente a una necesidad de mejora
del 21.8% y la UST presenta una conformidad del 95,3% con una necesidad de
mejora del 4,7%, por lo que se requiere realizar un monitoreo y socializacion
periodico de su plan estratégico institucional mediante cuatro (4) perspectivas:
aprendizaje y crecimiento, procesos internos integrados, fidelizacién de los

estudiantes para finalmente crear valor en la calidad educativa.
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D.6 Criterio de éxito

Figura 33
p.18 La universidad define el éxito sobre la base del desarrollo de la investigacién

como un eje central en la produccidn intelectual

No sabe 0.9%

Totalmente de acuerdo 22.6%

De acuerdo 47.0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16.6%
En desacuerdo 9.7%

Totalmente en desacuerdo 3.2%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar ante la p.18 que el 47,0% indica estar de acuerdo,
un 22,6% totalmente de acuerdo, un 16,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 9,7% en desacuerdo.

Por lo que podriamos determinar que el 69,7% del total de docentes
encuestados, la universidad define el éxito sobre la base del desarrollo de la
investigacion como un eje central en la produccion intelectual, mientras que

un 30,3% esta en desacuerdo.

Se sugiere que la universidad evidencie los avances y resultados de
los proyectos de investigacion declarados; asi como evidencias de que ha
implementado mecanismos para contar con docentes especializados acordes

con sus lineas y proyectos de investigacion.
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ANALISIS DIMENSION 6: Criterio de éxito UPT - UST

Figura 34
Andlisis D.6: Criterio de éxito UPT - UST

60.0% 54.6%
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D.6: CRITERIO DE EXITO

De acuerdo con el andlisis de la dimensién 6: Criterio de éxito, sobre el
cumplimiento de las condiciones basicas de calidad educativa, ganar prestigio
generando valor y desarrollo sostenible de la sociedad sobre la base de la
investigacion como eje central en la produccién intelectual; se puede observar que
existe una brecha inferior del 17,1% de la Universidad Privada de Tacna en relacion
con la Universidad Santo Tomas. Respecto a la UPT, existe una conformidad del
73,6% con una necesidad de mejora del 26,4%, la UST tiene una conformidad del
90,7% con necesidad de mejora del 9,3%; se sugiere que la universidad evidencie
mecanismos para contar con docentes especializados acordes con sus lineas y
proyectos de investigacion y cumplir con uno de los fines de la universidad de
formar profesionales de alta calidad de manera integral y con pleno sentido de

responsabilidad social de acuerdo con las necesidades del entorno.
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4.3.6 DESARROLLO DE VALOR EN LA TERCERA MISION
D.1 Estructural

Marco regulatorio
Existencia de marco regulatorio en vinculacion con el medio
Figura 35

p.1 a) La universidad cuenta con adecuadas politicas acordes con la vinculacion con el
medio (VcM)

No sabe — 6.0%
Muy adecuado 41.9%
Algo adecuado 37.3%
Ni adecuado ni inadecuado 7.8%
Algo inadecuado — 4.6%
Muy inadecuado - 2.3%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Podemos observar que ante la pregunta 1. a), el 41,9% considera muy
adecuado, un 37,3% algo adecuado, un 7,8% ni adecuado ni inadecuado, un

6,0% no sabe, un 4,6% algo inadecuado y un 2,3% muy inadecuado.

Por lo que se puede determinar que el 79,2% de los docentes
encuestados considera que, la universidad cuenta con adecuadas politicas
acordes con la vinculacion con el medio, existiendo un 20,8% no las considera
adecuadas. Seria necesario establecer mecanismos a fin de difundir y
socializar los lineamientos institucionales que orientan la relacién de la

universidad con su entorno.
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ANALISIS D.1 ESTRUCTURAL:
1.1 Marco regulatorio UPT-UST

Figura 36
Analisis D.1 ESTRUCTURAL - 1.1 Marco regulatorio UPT-UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

Anélisis D.1 ESTRUCTURAL - 1.1 Marco regulatorio UPT-UST
UPT UST

% (+)
9.2 90.8 2.3 97.7

De acuerdo con el andlisis de la dimensién 1: Estructural — 1.1 Marco
regulatorio, podemos observar que existe una minima diferencia entre ambas
universidades de un 6,9% sobre la existencia de un marco regulatorio en
vinculacion con el medio. Para la UPT muestra un 9, 2% Por lo cual se cuenta con
politicas acordes con la vinculacion con el medio insertados en el modelo educativo
formativo, de investigacion y responsabilidad social para la continuidad de su

licenciamiento y/o acreditacion institucional como pilar fundamental.
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D.1 ESTRUCTURAL - 1.2 Recursos

Figura 37
p.7 La universidad cuenta con los recursos econémicos y financieros que aseguran su

sostenibilidad

No sabe o 6.0%
Muy adecuado 45.2%
Algo adecuado 30.9%
Ni adecuado ni inadecuado 10.1%
Algo inadecuado 6.5%

Muy inadecuado 1.4%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta D.1 p.7, La universidad cuenta con los recursos
econdmicos y financieros que aseguran su sostenibilidad el 45,2% de los
encuestados considera ser muy adecuado, el 30,9% algo adecuado, un 10,1%

ni adecuado ni inadecuado.

Por lo que del total de encuestados el 76,1% considera que la
universidad si cuenta con los recursos econdémicos Yy financieros

adecuadamente, mientras que el 23,9% cuenta con los recursos inadecuados.

La universidad debera evidenciar los mecanismos que garanticen el

fortalecimiento y la sostenibilidad financiera a la comunidad universitaria.
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ANALISIS D.1 ESTRUCTURAL
1.2 Recursos UPT-UST

Figura 38
Andlisis D.1 ESTRUCTURAL — 1.2 Recursos UPT-UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D1. ESTRUCTURAL - 1.2 Recursos UPT-UST

De acuerdo con el andlisis de la dimension 1 Estructural — 1.2 Recursos,
podemos observar que existe una brecha inferior minima del 7,9% de la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas en base
su estructura organizacional, planes de estudio, recursos econémicos y financieros

que aseguren su sostenibilidad.

Para el caso de la UPT, existe un 17,2% que requerira un redisefio
organizacional acorde a los cambios que exige la coyuntura actual para el

sostenimiento y fortalecimiento financiero.
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D.1 ESTRUCTURAL: 1.3 Vinculacion con el medio

Figura 39
p.8 La universidad presenta una adecuada gestion de convenios entre instituciones

para desarrollar actividades de cooperacion mutua

No sabe 6.5%

Muy adecuado 37.3%

Algo adecuado 34.6%
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Algo inadecuado 6.0%

Muy inadecuado 2.3%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta D.1, p.8 el 37,3% de los encuestados considera muy

adecuado, el 34,6% algo adecuado, un 13,4% ni adecuado ni inadecuado.

Por lo que del 71,9%, que considera adecuada la gestion de convenios
entre instituciones para desarrollar actividades de cooperacion mutua, el

28,1% manifiesta una inadecuada gestion.

Por lo que seria necesario establecer indicadores de medicion de los
convenios celebrados con instituciones pablicas y privadas para desarrollo de

actividades de cooperacion mutua.
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Figura 40
p.9 La universidad mantiene una adecuada comunicacion con egresados Y titulados,

gue permite mejorar los planes de formacién curricular

No sabe — 5.1%
Muy adecuado 25.3%
Algo adecuado 39.2%
Ni adecuado ni inadecuado 14.7%
Algo inadecuado 13.4%
Muy inadecuado - 2.3%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta D.1, p.9 el 39,2% de los encuestados considera algo
adecuado en que la universidad mantiene una adecuada comunicacion con
egresados y titulados, que permite mejorar los planes de formacidn curricular,
un 25,3% muy adecuado, en tanto un 14,7% ni adecuado ni inadecuado, un

13,4% algo inadecuado, un 5,1% no sabe y un 2,3% muy inadecuado.

Por lo que se puede establecer que un 64,5% del total de los
encuestados lo considera adecuado, pero un 35,5% significativo, establece
que la universidad no mantiene una adecuada comunicacion con egresados y

titulados.

Seria importante establecer indicadores de medicion de la
participacién e incorporacion de los egresados y titulados en la actualizacién

de los planes de formacién curricular.



Figura 41
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p.10 La universidad cuenta con docentes representativos ante instancias externas (mesa

binacional, Gobierno Regional, Ministerios)

No sabe

15.7%

Muy adecuado

28.6%

Algo adecuado

30.4%

Ni adecuado ni inadecuado

15.2%

Algo inadecuado

Muy inadecuado

8.3%

1.8%
-

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta D.1 p.10 el 30,4% estima algo adecuado, un 28,6%
muy adecuado, un 15,7% no sabe, el 15,2% lo considera ni adecuado ni

inadecuado.

Por lo que podemos determinar que el 59,0% del total de encuestados
si considera adecuado que la universidad cuenta con docentes representativos
ante instancias externas (mesa binacional, Gobierno Regional, Ministerios),
existiendo un 41,0% significativo que desconoce las actividades que realizan
los docentes representativos.

Se sugiere que la universidad socialice con la comunidad universitaria
las actividades programadas que los docentes representativos hayan
desarrollado ante instancias externas a través de los medios de comunicacion

interna.
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ANALISIS D.1 ESTRUCTURAL
1.3 Vinculacion con el medio UPT-UST

Figura 42
Andlisis D.1 ESTRUCTURAL: 1.3 Vinculacion con el medio UPT-UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D.1 ESTRUCTURAL: 1.3 Vinculacién con el medio UPT-UST

UPT | UST
% (+) H % (+)
33.3 66.7 4.7 954

De acuerdo con el andlisis de la dimension 1 Estructural: 1.3 Vinculacion

con el medio, podemos observar que existe una brecha inferior del 62,1% de la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas en base

las alianzas estratégicas, egresados, representantes ante instancias externas.

Para el caso de la UPT, existe un 33,3% que requiere disminuir la brecha
que permita desarrollar actividades de cooperacion mutua, mejorar los planes de

formacion curricular.




D.2 ARTICULACION ACADEMICA

2.1 Articulacion con la docencia

Figura 43
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p.11 Los docentes universitarios tienen como funcion la investigacion, el mejoramiento

continuo y permanente de la ensefianza
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar a través de la D.2 articulacién académica p.11 que

el 36,4% de los encuestados manifiestan ser algo, el 33,6% muy adecuado, el

15,7% ni adecuado ni inadecuado y un 9,7% algo inadecuado.

Por lo que se puede determinar que un 70,0% del total de docentes

encuestados en que los docentes universitarios tienen como funcion la

investigacion, el mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza y un

30,0% inadecuado. Seria importante promover la cultura de las tres misiones

universitarias: la docencia, la investigacion y el compromiso con las

necesidades sociales. Por otro lado, la acreditacion progresiva de todos los

programas de la universidad garantizara la mejora continua de la oferta

educativa.
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Figura 44
p.13 La universidad cuenta con un programa de capacitacién especializada hacia los

docentes por expertos

No sabe 8.8%

Muy adecuado 23.5%

Algo adecuado 36.9%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar en la pregunta p.13 la universidad cuenta con un
programa de capacitacion especializada hacia los docentes por expertos, el
36,9% considera algo adecuado, el 23,5 muy adecuado, el 16,1% ni adecuado

ni inadecuado.

Donde se puede establecer que un 60,1% del total de encuestados

acepta adecuadamente y un 39,9% manifiesta que es inadecuado.

Se sugiere que la universidad regule la capacitacién docente y
elabore una planificacion basada en un diagndéstico de las competencias
de los docentes, la cual incluya un cronograma de actividades, el

contenido de las capacitaciones y su presupuesto.
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Figura 45
p.16 Cuenta con los convenios de apoyo a la docencia. (formacion docente e

intercambio)

No sabe — 4.6%
Muy adecuado 30.4%
Algo adecuado 36.4%
Ni adecuado ni inadecuado 12.4%
Algo inadecuado 11.5%
Muy inadecuado — 4.6%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

El 36,4% de los encuestados, ante la p.16 Cuenta con los convenios
de apoyo a la docencia. (formacidn docente e intercambio) la consideran algo
adecuado, el 30,4% muy adecuado, un 12,4% ni adecuado ni inadecuado, un

11,5% algo inadecuado y un 4,6& no sabe.

Por tanto, cabria indicar que el 66,8% del total de los encuestados se
muestra a favor de que se cuenta con los convenios de apoyo a la docencia, el

33,2% por el contrario, considera que no recibe dicho apoyo.

Se sugiere que la universidad ejecute un programa para incentivar la
movilidad docente en las diferentes categorias, nombrados y contratados,
previa revision de los convenios de apoyo a la docencia (practicas, formacién

docente e intercambio).
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ANALISIS D.2 ARTICULACION ACADEMICA
2.1 Articulacion con la docencia UPT-UST

Figura 46
Andlisis D.2 ARTICULACION ACADEMICA - 2.1 Articulacion con la docencia UPT-
usT
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D.2 ARTICULACION ACADEMICA
2.1 Articulacion con la docencia UPT-UST

UPT UST

% (+)
28.1 71.9 4.6 95.4

De acuerdo con el analisis de la dimension 2 Articulacion académica:
2.1 Articulacion con la docencia, podemos observar que existe una brecha
inferior del 23,5% de la Universidad Privada de Tacna en relacion con la
Universidad Santo Tomas en funcién a la investigacién, el mejoramiento
continuo y permanente de la ensefianza, asi como la proyeccién social y

gestion universitaria, capacitacion especializada hacia los docentes por
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expertos, disefio curricular, ejecucion del plan estratégico y convenios de

apoyo a la docencia.

Para el caso de la UPT existe un 28,1% que requerira especialmente,
promover la cultura de las tres misiones universitarias: la docencia, la
investigacion y el compromiso con las necesidades sociales, regular la
capacitacion docente y elaborar una plan basado en un diagndéstico de las
competencias de los docentes, asi como la ejecucion de un programa para
incentivar la movilidad docente en las diferentes categorias, nombrados y
contratados, previa revision de los convenios de apoyo a la docencia

(précticas, formacion docente e intercambio).



D.2 ARTICULACION ACADEMICA - 2.2 Articulacion con la investigacion,

desarrollo e innovacion (1+D+i)

Figura 47
p.17 La universidad desarrolla patentes y modelos de utilidad por académicos y
estudiantes

No sabe 19.4%

Muy adecuado 11.5%

Algo adecuado 25.3%

Ni adecuado ni inadecuado 16.6%

Algo inadecuado 18.0%

Muy inadecuado 9.2%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Sobre la p.17 se puede observar que el 25,4% de los docentes
encuestados la consideran algo adecuado, el 19,4% no sabe, el 18% algo
inadecuado, el 16,6% ni adecuado ni inadecuado, el 11,5% muy adecuado y

un 9,2% muy inadecuado.

Por lo tanto, el 63,2% del total de docentes encuestados manifiesta
que la universidad no desarrolla adecuadamente patentes y modelos de
utilidad por academicos y estudiantes en tanto un 36,8% considera aceptable.

Se sugiere que la universidad sea rigurosa en la labor de patentes y
modelos de utilidad a fin de proteger la propiedad intelectual y crear las

condiciones para su posterior transferencia al sector empresarial.




Figura 48
p.18 Desarrolla proyectos de investigacién e innovacién de impacto positivos en el

entorno inmediato
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No sabe 6.0%
Muy adecuado 22.6%
Algo adecuado 34.6%
Ni adecuado ni inadecuado 17.1%
Algo inadecuado 16.1%
Muy inadecuado — 3.7%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la pregunta p.18 el 34,6% de los docentes encuestados
considera algo adecuado que la universidad desarrolla proyectos de
investigacién e innovacion de impacto positivos en el entorno inmediato, un
22,6% manifiesta muy adecuado, el 17,1% ni adecuado ni inadecuado, el

16,1% algo inadecuado, un 6,0% no sabe.

Por lo que cabria indicar que el 57,2% del total de docentes
encuestados afirma que, si se desarrollan proyectos de investigacion e

innovacion de impacto positivamente, en cuanto al 42,8% opina lo contrario.

Seria importante que en el contexto actual de la gestion de proyectos
de investigacion esté orientado a analizar y proponer proyectos
multidisciplinarios que den soluciones al contexto local, regional, nacional e

internacional.
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Figura 49
p.19 Presenta adecuados proyectos de 1+D+i en colaboracién con entidades del

entorno con fondos externos adjudicados

No sabe 12.9%
Muy adecuado 14.7%
Algo adecuado 34.1%
Ni adecuado ni inadecuado 18.9%
Algo inadecuado 17.1%
Muy inadecuado - 2.3%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

A la p.19 se puede observar que el 34,1% de los docentes
encuestados considera algo adecuado, el 18.9% ni adecuado ni inadecuado,

el 17,1% algo inadecuado, el 14,7% muy adecuado, el 12,9% no sabe.

Por consiguiente, podriamos determinar que el 51,2% del total de
encuestados, por encima de la media, manifiesta que la universidad no
presenta adecuados proyectos de I1+D+i en colaboracion con entidades del
entorno con fondos externos adjudicados y por debajo de la media el 48,8%
opina que si se presentan proyectos de I+D+i adecuadamente. Por
consiguiente, es una necesidad imperiosa que la universidad promueva una
colaboracion efectiva entre universidad-empresa para el desarrollo conjunto
de proyectos de 1+D+I o para la transferencia tecnolégica de resultados de
investigacion al mercado contando con fondos adjudicados para la

sostenibilidad y fortalecimiento de la politica de investigacion.



Figura 50
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p.20 La universidad se esfuerza en la produccién del conocimiento en publicaciones de

investigacion técnica especializada.

No sabe

Muy adecuado

3.2%

24.0%

Algo adecuado

37.3%

Ni adecuado ni inadecuado
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Nota; Resultado obtenido de la encuesta

En la p.20 podemos observar que el 37,3% de los docentes

encuestados manifiestan algo adecuado, el 24,0% muy adecuado, el 20,7% ni

adecuado ni inadecuado, el 11,1% algo inadecuado.

Se puede apreciar que el 61,3% del total de encuestados considera

que la universidad se esfuerza en la produccion del conocimiento en

publicaciones de investigacion técnica especializada, por el contrario, el

38,7% opina que no se da adecuadamente.

Seria necesario que la universidad elabore una planificacion basada

en un diagnostico de publicaciones en revistas indexadas, procedentes de

diferentes disciplinas y con historiales distintos, pero, por encima de todo, los

lugares donde se produce el conocimiento de los docentes, la cual debera

incluir indicadores de medicién.
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Figura 51
p.21 La universidad evidencia de una mayor disponibilidad de horas no lectivas para

los docentes que realizan investigacion.

No sabe 16.6%

17.1%

Muy adecuado

Algo adecuado 28.6%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

A través de la p.21, se puede observar que el 28,6% de los docentes
encuestados consideran ser algo adecuado, e, 17,1% muy adecuado, el 16,6%
no sabe, el 15,7% algo inadecuado, el 14,7% ni adecuado ni inadecuado.

Por lo que se puede visualizar que el 45,7% considera que la
universidad evidencia de una mayor disponibilidad de horas no lectivas para
los docentes que realizan investigacion, por el contrario, se tiene un 54,3%
por encima de la media, que no se da evidencia de mayor disponibilidad de

horas lectivas docente en la investigacion.

Por lo que se deberia tomar en cuenta el cumplimiento estricto de las
disposiciones de la SUNEDU, para obtener resultados concretos en el logro
de los objetivos, con indicadores de medicion.
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ANALISIS D.2 Articulacién Académica

2.2 Articulacion con la investigacion, desarrollo e innovacién (1+D+i) UPT-
UST

Figura 52
Analisis D.2 ARTICULACION ACADEMICA — 2.2 Articulacion con la investigacion,
desarrollo e innovacién (I1+D+i) UPT-UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

2.2 Articulacion con la investigacion, desarrollo e innovacién
(1+D+i) UPT-UST

De acuerdo con el analisis de la dimension 2 Articulacion académica:
2.2 Articulacion con la investigacion (I+D+i), podemos observar que existe
una brecha inferior del 36,5% de la Universidad Privada de Tacna en relacion
con la Universidad Santo Toméas en funcion al desarrollo de patentes y
modelos de utilidad por académicos y estudiantes, proyectos de investigacion
e innovacién de impacto positivos en el entorno inmediato en colaboracion

con entidades con fondos externos adjudicados, produccion del conocimiento



166

en publicaciones de investigacion técnica especializada y sobre la mayor
disponibilidad de horas no lectivas para los docentes que realizan

investigacion.

Para el caso de la UPT existe un 50,5 que requiere realizar un trabajo
en desarrollo de patentes y modelos de utilidad a fin de crear las condiciones
para su posterior transferencia al sector empresarial, en la gestion de
proyectos de investigacion multidisciplinarios que den soluciones al contexto
local, regional, nacional e internacional, promover una colaboracion efectiva
entre universidad-empresa para el desarrollo conjunto de proyectos de 1+D+I
para el mercado con fondos adjudicados para la sostenibilidad vy

fortalecimiento de la politica de investigacion.

Se sugiere la implementacion de un plan basado en un diagndéstico de
la produccién intelectual, donde se produce el conocimiento de los docentes
con indicadores de medicién, asi como tomar en cuenta el cumplimiento
estricto de las disposiciones de la SUNEDU, para obtener resultados
concretos en el logro de la condicion de calidad IV Lineas de investigacion
desarrolladas.
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D.3 DESARROLLO DE VALOR EN LA TERCERA MISION

3.1 Aporte a la calidad de vida de las personas

Figura 53
p.23 La universidad promueve la educacion inclusiva
No sabe - 5.1%
Muy adecuado 39.6%
Algo adecuado 31.8%
Ni adecuado ni inadecuado 16.6%
Algo inadecuado . 5%
Muy inadecuado - 1.8%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

De acuerdo con la p.23 se puede observar que el 39,6% de los
docentes encuestados consideran muy adecuado que la universidad promueve
la educacion inclusiva, el 31,8% algo adecuado, el 16,6% ni adecuado ni

inadecuado.

Por lo que el 71,4% del total de docentes encuestados lo considera
adecuado, mientras que un 28,6% opina que no se promueve ampliamente la

educacion inclusiva.

Seria importante que la universidad promueva un programa de
sensibilizacion en la comunidad universitaria que garantice la igualdad de
oportunidades entre los estudiantes y demas miembros de la comunidad
universitaria proscribiendo cualquier forma de discriminacién vy
estableciendo medidas de accidn positiva a fin de asegurar su participacion

plenay efectiva en el &mbito universitario.
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Figura 54
p.24 La universidad cuenta con programas de apoyo en prevencién de riesgo ante la

desercion estudiantil.

No sabe 14.7%
Muy adecuado 24.4%
Algo adecuado 30.9%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar en la p.24 que el 30,9% de los docentes
encuestados considera algo adecuado, el 24,4% muy adecuado, el 18,0% ni

adecuado ni inadecuado, un 14,7% no sabe y el 10,1% algo inadecuado.

Se puede considerar que el 55,3% del total de docentes encuestados
establece que la universidad si cuenta con programas de apoyo en prevencion
de riesgo ante la desercion estudiantil, sin embargo, el 44,7% considera lo

contrario que no se cuenta con dichos programas de apoyo.

Seria necesario que la universidad difunda y oriente la accion
preventiva en las diferentes formas de desercion de los estudiantes
universitarios a través de indicadores de contribucion que permita la toma de

decisiones oportuna y disminuir la probabilidad del riesgo de desercion.
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3.2 Aporte al desarrollo de las organizaciones

Figura 55
p.27 La universidad establece alianzas estratégicas para el crecimiento de los sectores

econdmicos.

No sabe 15.7%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar ante la p.27 que el 32,3% de los docentes
encuestados manifiesta ser algo adecuado, el 21,2% muy adecuado,
igualmente un 21,2% del total de encuestados lo considera ni adecuado ni
inadecuado, un 15,7% no sabe y un 8,3% algo inadecuado.

Se puede enfatizar que existe un 53,5% que indica que la universidad
establece alianzas estratégicas para el crecimiento de los sectores

economicos.

Por el contrario, el 46,5% opina lo contrario. Seria importante que la
universidad desarrolle proyectos de contribucion para el sector economico
con compromiso social que incluya las alianzas a través del conocimiento con

recursos publicos y privados adjudicados.
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3.3 Aporte a la construccion de identidad territorial

Figura 56
p.28 La universidad desarrolla actividades de interaccion con la sociedad y con el Plan

de Desarrollo de la Regidn.

No sabe 11.1%
Muy adecuado 25.8%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Ante la p.28 se puede observar que el 35,9% de los docentes
encuestados la considera algo adecuado, el 25,8% muy adecuado, el 14,7% ni

adecuado ni inadecuado.

El 11,1% no sabe y un 9,2% algo inadecuado. Donde podriamos
considerar que el 61,7% manifiesta que la universidad desarrolla actividades
de interaccion con la sociedad y con el Plan de Desarrollo de la Region
adecuadamente y un 38,3% del total de los docentes encuestados considera

que no se desarrollan actividades de interaccion con la sociedad.

Se sugiere que la universidad participe con un programa de
contribucion en el plan de desarrollo de la regidn a través de la investigacion,
docencia y difusion con carreras afines a las actividades en infraestructura,
asistencia técnica y asesoria, emprendimiento y comercializacion de

resultados de investigacion.
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Figura 57
p.29 La universidad presenta programas para promover la culturay el cuidado del

patrimonio local.

No sabe 9.7%

Muy adecuado 25.3%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

A través de la p.29 se puede observar que el 35,9% de los docentes
encuestados considera algo adecuado que la universidad presenta programas
para promover la cultura y el cuidado del patrimonio local, el 25,3% muy
adecuado, el 15,2% ni adecuado ni inadecuado, el 10,6% algo inadecuado, un

9,7% no sabe.

Por lo que podriamos determinar que se tiene un 61,2% que, Si
aprueba que la universidad programas para promover la cultura, en cambio

un 38,8% no lo aprueba.

Se sugiere que la universidad contribuya a la construccion de
identidad local territorial con programas de promocion de la cultura y el

patrimonio.
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3.4 Aporte al desarrollo sostenible del entorno

Figura 58
p.31 La universidad desarrolla programas que garanticen un equilibrio entre el

crecimiento econdémico, medio ambiente bienestar social de las comunidades.

No sabe 11.5%
Muy adecuado 22.6%
Algo adecuado 34.6%
Ni adecuado ni inadecuado 17.5%
Algo inadecuado 10.1%
Muy inadecuado — 3.7%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

A través de la p.31 podemos observar que el 34,6% de los docentes
encuestados manifiesta ser algo adecuado, el 23,6% muy adecuado, el 17,5%

ni adecuado ni inadecuado, el 11,5% no sabe, el 10,1% algo inadecuado.

Pudiendo determinar que el 57,2% del total de docentes encuestados
considera adecuado que la universidad desarrolla programas que garanticen
un equilibrio entre el crecimiento econémico, medio ambiente bienestar

social de las comunidades, el 42,8% significativo opina lo contrario.

Seria necesario que la universidad aporte al desarrollo sostenible del

entorno con proyectos de intervencion en la Politica Publica.
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Figura 59
p.32 La universidad genera mecanismos de apoyo con capacidad de respuesta ante

hechos de alto impacto como el COVID-19

No sabe 10.6%
Muy adecuado 31.8%
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Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Se puede observar a traves de la p.32 que el 31,8% de los docentes
encuestados manifestaron ser muy adecuado, el 24,9% algo adecuado, el
16,6% ni adecuado ni inadecuado, el 12,4% algo inadecuado, un 10,6% no
sabe.

Lo que podriamos deducir que el 56,7% del total de docentes
encuestados considera que la universidad genera mecanismos de apoyo con
capacidad de respuesta ante hechos de alto impacto como el COVID-19 y un

43,3% opina lo contrario como inadecuado mayormente.

Es importante considerar medidas para la continuidad del proceso
formativo de los y las estudiantes, “focalizdndose especialmente en dar
respuestas a las necesidades de conectividad de aquellos(as) estudiantes que
carecen de tales medios.
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Figura 60
p.33 La universidad fomenta y promueve la investigacion con temas alineados a los

objetivos de desarrollo sostenible (ODS)

No sabe 8.8%
Muy adecuado 28.1%
Algo adecuado 35.0%
Ni adecuado ni inadecuado 17.5%
Algo inadecuado 7.8%
Muy inadecuado - 2.8%
0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0%

Nota: Resultado obtenido de la encuesta

Podemos observar ante la p.33 que el 35,0% de los docentes
encuestados consideran algo adecuado que la universidad fomenta y
promueve la investigacidn con temas alineados a los objetivos de desarrollo
sostenible (ODS), el 28,1% muy adecuado, el 17,5% ni adecuado ni
inadecuado, un 8,8% no sabe y un 7,8% algo inadecuado.

Se puede determinar que el 63,1% de los docentes encuestados, la
universidad fomenta y promueve la investigacion alineados a los objetivos de
desarrollo sostenible, por el contrario, el 36,9% lo estima inadecuado,

mayormente.

Se sugiere que la universidad, como agente de cambio difunda la
labor social que contribuya a los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS). establecidos por la ONU en la Agenda 2030.
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ANALISIS D.3 Desarrollo de valor en la tercera mision UPT-UST

Figura 61

Andlisis D.3 Desarrollo de valor en la tercera misién UPT - UST
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Nota: Resultado y consolidado comparativo obtenido de las encuestas

D.3 Desarrollo de valor en la tercera mision UPT - UST

De acuerdo con el andlisis de la dimension 3: Desarrollo de valor en la
Tercera Mision, podemos observar que existe una brecha inferior del 31,0% de la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas en
funcion al aporte a la calidad de vida de las personas, aporte al desarrollo de las
organizaciones, aporte a la construccion de identidad territorial y aporte al

desarrollo sostenible del entorno.

Para el caso de la UPT existe un 33,3% que requerira para el desarrollo de
un programa de sensibilizaciéon que promueva y garantice la igualdad de
oportunidades entre los estudiantes y demas miembros de la comunidad

universitaria, difunda y oriente la accion preventiva en las diferentes formas de
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desercion de los estudiantes universitarios a través de indicadores de contribucion
que permita la toma de decisiones oportuna y disminuir la probabilidad del riesgo
de desercidn. Asimismo, que la universidad desarrolle proyectos de contribucién
para el sector econémico con compromiso social que incluya alianzas a través del
conocimiento con recursos publicos y privados adjudicados. Que la universidad
participe con un programa de contribucion en el plan de desarrollo de la region a
través de la investigacion, docencia y difusion con carreras afines a las actividades
en infraestructura, asistencia técnica y asesoria, emprendimiento y

comercializacion de resultados de investigacion.

Que la universidad contribuya a la construccion de identidad local territorial
con programas de promocion de la cultura y el patrimonio, aporte al desarrollo
sostenible del entorno con proyectos de intervencién en la Politica Publica, que
considere medidas para la continuidad del proceso formativo de los y las
estudiantes, “focalizdndose especialmente en dar respuestas a las necesidades de
conectividad de aquellos(as) estudiantes que carecen de tales medios y que la
universidad, como agente de cambio difunda la labor social que contribuya a los 17
Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). establecidos por la ONU en la Agenda
2030.
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4.4 PRUEBA DE ESTADISTICA
4.4.1 Analisis de correlacion de Pearson

A través de la funcion de la correlacion de R de Pearson se
puede determinar que existe una fuerte relacion lineal entre las
variables gestion del talento organizacional y desarrollo de valor en la
tercera mision cuya medida de correlacion a través del indice R de
Pearson es 0,606 lo que representa una buena correlacion (0,6 — 0,8),
cuyo p valor obtenido (0,000) esta muy por debajo del 5% (0,05) y
altamente significativo al estar por debajo del 1% (0,01). Por lo que
cuando p valor es menor que 0,05 (0,000<0,05) nivel de significancia
planteado (p<0,05) se rechaza la hipotesis nula, y queda la hipdtesis

alterna de la investigacion.
Formulacién de la hipotesis:
Ho= Variables no correlacionables.
H1= Variables correlacionables
Nivel de significancia: 5% = 0,05
Prueba estadistica: (Ver tabla 8)

Tabla 8
Correlacion de Pearson entre Gestion del talento organizacional y Desarrollo de valor
en la Tercera Mision

VI Gestion del VD Desarrollo

Talento de Valor en la

Organizacional  Tercera Misién

VI Gestion del Talento Correlacion de Pearson 1 ,606™
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 217 217
VD Desarrollo de Valor en la Correlacién de Pearson ,606™ 1
Tercera Mision Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Variables correlacionales y no correlacionales
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Nota: Dispersion simple lineal de las variables 01_GTH (VI) y DVTM_02 (VD)

4.4.2 Andlisis de fiabilidad: coeficiente Alfa Cronbach

El analisis de fiabilidad a través del coeficiente de Alpha de

Cronbach permitira calcular la fiabilidad, confiabilidad o grado de

estabilidad y consistencia interna de una escala de medida entre las

variables del estudio investigativo, asimismo, contar con mayor

longitud del test a 1. El coeficiente Alfa de Cronbach oscila entre el 0

y el 1. Cuanto mas proximo esté a 1, mas consistente seran los items

entre si (y viceversa). A mayor longitud del test, mayor serd alfa (a.).

De acuerdo con el resultado obtenido en el analisis de fiabilidad

del instrumento se tiene un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,973

cuyo valor tiene un nivel de criterio entre 0 a 1 es cercano a la unidad,

lo que significa contiene alto grado de fiabilidad y suficiente

aceptabilidad.
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Tabla 9
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

973 ,973 51
Nota: Consistencia de alta fiabilidad 0,973

El criterio de confiabilidad del instrumento se determina en la
presente investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach,

desarrollado por J. L. Cronbach.

No es confiable -1 a 0,

Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49,
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75,
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89,
Alta confiabilidad 0.9 a 1.

4.4.3 Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

A través de los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov de las variables gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la tercera mision se puede
observar a través de la Tabla 10 cuenta con un grado de libertad de
217 elementos de la muestra superior a 50, asi como el analisis
descriptivo de las variables a fin de establecer su relacion y conocer si
el nivel de significancia (P>0.05) tiene una distribucion normal o si el

nivel de significancia (P<0.05) tiene una distribucién anormal.

Como resultado de la Prueba de Normalidad, se cuenta con un
p valor de la primera variable gestion del talento organizacional con
un grado de significancia (0,000) que tiene una distribucion anormal,
y en la segunda variable desarrollo de valor en la tercera mision se
tiene un grado de significancia (0,001) de igual forma una distribucion

anormal.
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Si el valor de significancia es menor que 0,05 no son normales
y si el valor de significancia fuese mayor que 0,05 serian normales, en
ambos casos el grado de significancia son menores que 0,05 (p<0.05),
por tanto, los datos tienen una distribucién no normal. De acuerdo
con este resultado se aplicd la prueba no paramétrica de correlacion
de Spearman

Tabla 10

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

Variable 01 Total GTH ,2101 217 ,000 952 217 ,000

Variable 02 Total DVTM ,085 217 ,001 961 217 ,000

Nota: a. Correccion de significacion de Lilliefors

VI1_01: Descripcion y andlisis normalidad

Figura 63
Prueba de Kolmogorov-Smirnov de la variable 01
Histograma Simple de Total VI Gestion del Talento Organizacional —Normal
00 DS esandar = 13 5545

Coeficiente de asimetria: -0,888

400 Interpretacion: izquierda

300 Coeficiente de curtosis: 1,184

Interpretacion: mesocurtica

Frecuencia

200

100

00

20,00 100,00

Total VI Gestion del Talento Organizacional

Nota: Histograma simple total de la VI gestion del talento organizacional
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El criterio de significancia significativa de la VI:

Planteo de la hipotesis:

Ho: La distribucion de la variable en estudio no difiere de la distribucién normal

H1: Ladistribucion de la variable en estudio difiere de la distribuciéon normal

Nivel de significancia (P>0.05 Distribucion normal) (P<0.05 Distribucion

anormal)

Los resultados de nuestra prueba de Kolmogorov-Smirnov da un p valor
(0,000) menor a 5% (0,05), razén por la que la variable independiente

(GTO) sigue una distribucion anormal (asimétrica)

Estadistico de prueba:
Kolmogorov-Smirnov: 0.0000138037868821332

Variable 02: Descripcion y analisis normalidad

Figura 64

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de la variable 02
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Histograma Simple de Total VD Desarrollo de valor en la Tercera Mision — normal

Medlia = 60,0154
Desviacion estandar = 13,47424
7

Coeficiente de asimetria: -0,550

Interpretacion: izquierda

20,00

Coeficiente de curtosis: -0,400

Interpretacion: mesocurtica

40,00 £0,00 80,00 100,00

Total VD Desarrollo de valor en la Tercera Mision

Nota: Histograma simple total de la VD desarrollo de valor en la tercera mision
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1 | Plantear hipdtesis:

Ho: La distribucion de la variable en estudio no difiere de la distribucién normal

H1: Ladistribucién de la variable en estudio difiere de la distribucién normal

2 | Nivel de significancia (P>0.05 Distribucién normal) (P<0.05 Distribucion

anormal)

distribucion anormal (asimétrica)

Los resultados de nuestra prueba de Kolmogorov-Smirnov da un p valor de
0,001, razdn por la cual podemos indicar que esta variable sigue una

3 | Estadistico de prueba:

Kolmogorov-Smirnov: 0.000677444103056191

Se concluye: que la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov

determina la bondad de ajuste de dos distribuciones de probabilidad entre si,

lo cual conduce a un rechazo de la hipdtesis nula (Ho), donde la distribucion

de la variable en estudio (H1) difiere de la distribucién normal.

Andlisis estadistico

Tabla 11

Analisis estadistico sobre la edad y afios experiencia docente UPT - UST

Andlisis
estadistico Media Mediana Moda Desv. estandar Valido
Edad Edad promedio de | La mitad de los 45 afios es el 10.83 representa 217
los docentes 47 docentes valor mas poca dispersion de
afios promedio esta frecuente los datos
entre 45-46 afos
Afios de 14 afios de 12 afios de 10 afos de 9.23 representa poca | 217
experiencia experiencia experiencia experiencia dispersion de los
promedio promedio valor frecuente | datos

Nota: Analisis estadistico determina la media, mediana y moda de experiencia de los

docentes en el campo académico.
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Anélisis estadistico descriptivo de las variables

La media y la desviacion estandar nos muestra como resulta la tendencia de

respuesta del cuestionario.

Tabla 12
Estadistico descriptivo de las variables

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. Desviacion
Var01Total 21 20 96 68, 13,5638
7 ,00 ,00 9447 6
Var02Total 21 51 18 13 26,3946
7 ,00 3,00 4,2120 4
N valido (por lista) 21

7

Nota: Cuadro estadistico descriptivo de las variables
Factor de ajuste a la desviacion estandar:
Variable 01.
Media izquierda: - (0.75*14.2)=57.55=58
Media derecha: +(0.75*14.2)= 78.85=79
Variable 02.
Media izquierda: - (0.75*27.1)=112.1=112

Media derecha: +(0.75*27.1)= 152.7=153

4.4.4 Prueba no para métrica de Correlacién de Spearman

A través de la Tabla 13, como el coeficiente Rho de Spearman
es 0,641 y de acuerdo con el baremo de estimacion de correlacion de
Spearman, existe una correlacion positiva moderada (Ver tabla 14)
donde su p valor (0,000) grado de significancia es menor que 0,5
(p<0,05), esto indica que si existe relacion entre las variables, por lo

que podemos concluir que la gestién del talento organizacional se
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relaciona significativamente con el desarrollo de valor en la tercera
mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru
y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Tabla 13
Prueba no para métrica de Correlacion de Spearman
Variable 01 | Variable 02
Total GTH Total DVTM
Rho de Variable 01 Total Coeficiente de 1.000 632"
Spearman GTH correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 217 217
Variable 02 Total Coeficiente de ,632" 1.000
DVTM correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 217 217

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 14
Escala de valores del coeficiente de correlacion
Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande o perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,1a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: VI_01 GTO correlacién positiva moderada 0,683 con la VD_02 DVTM
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Tabla 15

Matriz de componente rotado de la variable Gestion del Talento Organizacional
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Idea de Modelo — Analisis Factorial y prueba Kayser Meyer Olkin

(KMO)

Variable 01: Gestion del talento organizacional

Matriz de componente rotado?

Componente |

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

Var.01_Preg.

10

Var.01_Preg.

11

Var.01_Preg.

12

Var.01_Preg.

13

Var.01_Preg.

14

Var.01_Preg.

15

Var.01_Preg.

16

Var.01_Preg.

17

Var.01_Preg.

18

1 2 ‘ 3
0.129 0.181

0.264 0.141

0.281 0.067

0.467 0.118

0.586 0.061

0.347 0.180

0.536 -0.041

0.548 0.515 0.210

0.292 -0.058
0.183 0.131
0.476 -0.034
0.078 - 0.345
0.423 i 0.086
0.361 - 0.105

0.565 0.588 0.074
0.427 0.569 0.254

0.426 0.552 0.371

0.171  0.096 -

Nota: a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
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Prueba Kayser Meyer Olkin (KMO) Clasificacion
>0,6 Correlacion fuerte entre las variables, correlaciones parciales bajas

<0,6 Correlacion débil entre las variables, correlaciones parciales altas

A través del componente 1, 2 y 3 se ha podido determinar que existe fuerte
correlacion en la variable gestion del talento organizacional.

Mediante la prueba Kayser Meyer Olkin (KMO) de adecuacion de muestreo
es 0,937 cercano a uno por lo que es util el analisis factorial, con un intervalo de 0
a 1 la prueba de Barlett, con un grado de significancia 0,000 como un buen
indicador de que se puede utilizar la prueba de esfericidad de Barlett y comprobar
que el andlisis factorial es valido para la encuesta aplicada, por lo que podemos
rechazar la hipétesis de nulidad en la que la matriz de correlaciones sea una matriz

de unidad, teniendo en cuenta que esta prueba sera sensible al tamafio de la muestra.

Tabla 16
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,937
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2705,141
gl 153
Sig. ,000

Nota: Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,937 cercanoal e
la variable gestion del talento organizacional



Tabla 17

187

Matriz de componente rotado Variable desarrollo de valor en la tercera mision.

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4 5
Var.01_Preg. 1 0.122 0.092 0.242 0.218
Var.01_Preg. 2 - 0.248 0.187 0.158 0.098
Var.01_Preg. 3 0.694 0.197 0.348 0.065 0.121
Var.01_Preg. 4 0.664 0.183 0.291 0.113 0.394
Var.01_Preg. 5 0.633 0.249 0.144 0.364 0.246
Var.01_Preg. 6 0.627 0.357 0.190 0.404 -0.106
Var.01_Preg. 7 0.617 0.236 0.248 0.224 -0.007
Var.01_Preg. 8 0.616 0.199 0.327 0.047 0.195
Var.01_Preg. 9 0.602 0.528 0.085 0.052 0.354
Var.01_Preg. 10 0.582 0.252 0.105 0.411 0.303
Var.01_Preg. 11 0.493 0.452 0.134 0.012 0.443
Var.01_Preg. 12 0.269 - 0.230 0.129 0.199
Var.01_Preg. 13 0.137 - 0.305 0.227 0.140
Var.01_Preg. 14 0.257 0.672 0.313 0.218 0.049
Var.01_Preg. 15 0.244 0.630 0.068 0.302 0.217
Var.01_Preg. 16 0.112 0.613 0.488 -0.060 0.256
Var.01_Preg. 17 0.477 0.606 0.005 0.282 0.048
Var.01_Preg. 18 0.460 0.543 0.202 0.195 0.121
Var.01_Preg. 19 0.439 0.512 -0.006 0.296 0.304
Var.01_Preg. 20 0.087 -0.050 0.147 0.036
Var.01_Preg. 21 0.220 0.225 - 0.344 0.024
Var.01_Preg. 22 0.187 0.196 -0.102 0.327
Var.01_Preg. 23 0.195 0.385 0.693 -0.063 0.173
Var.01_Preg. 24 0.183 0.192 0.670 0.231 0.406
Var.01_Preg. 25 0.279 0.279 0.571 0.208 -0.128
Var.01_Preg. 26 0.314 0.117 0.534 0.296 0.383
Var.01_Preg. 27 0.359 0.299 0.435 0.378 0.170
Var.01_Preg. 28 0.315 0.180 0.180 0.205
Var.01_Preg. 29 0.334 0.399 0.200 0.608 0.048
Var.01_Preg. 30 0.408 0.363 0.165 0.419 0.354
Var.01_Preg. 31 0.329 0.221 0.308 0.308 0.671
Var.01_Preg. 32 0.272 0.506 0.201 0.046 0.607
Var.01_Preg. 33 0.162 0.258 0.319 0.474 0.536

Nota: Método de extraccion: anélisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacién ha convergido en 11 iteraciones.
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KMO Clasificacion
>0,6 Correlacion fuerte entre las variables, correlaciones parciales bajas

<0,6 Correlacion débil entre las variables, correlaciones parciales altas

A través del componente 1, 2, 3, 4 y 5 se ha podido determinar que existe
fuerte correlacion en la variable desarrollo de valor en la tercera mision.

Mediante la prueba Kayser Meyer Olkin (KMO) de adecuacion de muestreo
es 0,935 cercano a uno por lo que es util el analisis factorial, con un intervalo de 0
a 1 la prueba de Barlett, con un grado de significancia 0,000 resulta un buen
indicador de que se puede utilizar la prueba de esfericidad de Barlett y comprobar
que el analisis factorial es valido para la encuesta aplicada, por lo que podemos
rechazar la hipotesis de nulidad, teniendo en cuenta que esta prueba sera sensible al

tamafio de la muestra.

Tabla 18
Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,935
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 5758,451
gl 528
Sig. ,000

Nota: Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,935 cercano a 1 de

la variable desarrollo de valor en la tercera mision.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.5.1 Prueba hipdtesis general

Formulamos la hipoétesis estadistica

Ho: La gestion del talento organizacional No se relaciona significativamente
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad: Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.
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H1: La gestion del talento organizacional se relaciona significativamente con
La gestion del talento organizacional se relaciona significativamente con
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad: Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

Tabla 19

Prueba de Chi Cuadrado de la influencia asumida que existe entre las variables
gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

Significacion asintética

Prueba de chi-cuadrado valor df
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 163,303 16 ,000
Razén de verosimilitud 122,640 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 79,407 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 15 casillas (60,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,02.

Con un nivel de significancia de 5% con grado de libertad de 16 y el
grado de nivel de significancia de 26,296, limite de la zona de aceptacion,
segun la tabla de valores de chi cuadrado, su grado de significancia 0,0 es
menor <0,5, por lo que nuestras hipotesis son aceptadas. Conforme al analisis
realizado, tenemos un valor chi cuadrado de 163,303. Los resultados
muestran que la hipotesis planteada de desarrollo de valor en la tercera mision
se relaciona de una manera dependiente de la gestion del talento

organizacional.



Tabla 20

Tabla cruzada VI Gestion del talento organizacional - VD Desarrollo de valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision
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Algo Ni adecuado Algo Muy
inadecuado  ni inadecuado  adecuado adecuado No sabe Total

VI Gestion del Talento Totalmente en  Recuento 3 0 1 0 0 4
Organizacional desacuerdo Recuento esperado 2 ,8 1,7 14 ,0 4,0
% del total 1,4% 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 1,8%

En desacuerdo Recuento 3 1 5 0 0 9

Recuento esperado 4 1,7 3,7 3,1 ,0 9,0

% del total 1,4% 0,5% 2,3% 0,0% 0,0% 4,1%

Ni de acuerdo  Recuento 3 26 9 4 0 42

nien Recuento esperado 1,9 7,9 17,4 14,5 2 42,0

desacuerdo % del total 1,4% 12,0% 4,1% 1,8% 0,0% 19,4%

De acuerdo Recuento 1 14 65 42 0 122

Recuento esperado 5,6 23,1 50,6 42,2 ,6 122,0

% del total 0,5% 6,5% 30,0% 19,4% 0,0% 56,2%

Totalmente de  Recuento 0 0 10 29 1 40

acuerdo Recuento esperado 1,8 7,6 16,6 13,8 2 40,0

% del total 0,0% 0,0% 4,6% 13,4% 0,5% 18,4%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla de contingencia y/o tabla cruzada de las variables independiente (V1) y variable dependiente (VD)
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4.5.2 Pruebas hipotesis especificas
Prueba de hipotesis especifica 1
Formulamos la hipoétesis estadistica

Ho: Las caracteristicas dominantes No se relacionan significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Misién de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Perd y Universidad Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020.

H1: Las caracteristicas dominantes se relacionan significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Misién de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020.

Tabla 21

Prueba de chi cuadrado caracteristicas dominantes en la tercera mision de la universidad

Prueba de chi-cuadrado SlgnlflcaC|on asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 100,3312 16 ,000
Razén de verosimilitud 89,586 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 62,423 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05 (0,000<0,05)
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, luego
podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, las caracteristicas
dominantes se relacionan significativamente con el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.



Tabla 22

Tabla cruzada Promedio 1 Caracteristicas Dominantes*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

Algo Ni adecuado Algo Muy Total
inadecuado _ ni inadecuado  adecuado adecuado No sabe

Promedio 1 Totalmente en Recuento 2 0 1 0 0 3
Caracteristicas desacuerdo Recuento esperado ,1 ,6 1,2 1,0 ,0 3,0
Dominantes % del total 0,9% 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 1,4%
En desacuerdo Recuento 3 7 5 3 0 18

Recuento esperado ,8 3,4 7,5 6,2 1 18,0

% del total 1,4% 3,2% 2,3% 1,4% 0,0% 8,3%

Ni de acuerdo ni en Recuento 4 15 17 3 0 39

desacuerdo Recuento esperado 1,8 7,4 16,2 13,5 2 39,0

% del total 1,8% 6,9% 7,8% 1,4% 0,0% 18,0%

De acuerdo Recuento 1 19 56 36 0 112

Recuento esperado 5,2 21,2 46,5 38,7 5 112,0

% del total 0,5% 8,8% 25,8% 16,6% 0,0% 51,6%

Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 11 33 1 45

Recuento esperado 2,1 8,5 18,7 15,6 2 45,0

% del total 0,0% 0,0% 5,1% 15,2% 0,5% 20,7%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hipotesis especifica 1
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Prueba de hipdtesis especifica 2
Formulamos la hipotesis estadistica

Ho: El liderazgo organizacional No se relacionan significativamente
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H1: El liderazgo organizacional se relacionan significativamente con
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Tabla 23

Prueba de chi cuadrado liderazgo organizacional en la tercera mision de la

universidad

Prueba de chi-cuadrado Valor of Significacion asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 147,6742 20 ,000
Razén de verosimilitud 74,317 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 52,962 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 19 casillas (63,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05 (0,000<0,05)
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, luego podemos
concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, el liderazgo organizacional se
relaciona significativamente con el desarrollo de valor en la Tercera Misién de la
Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.



Tabla 24

Tabla cruzada Promedio 2 Liderazgo Organizacional*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Misién
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VD Desarrollo de Valor en la Tercera Misién

Algo Ni adecuado ni Algo Total
inadecuado inadecuado adecuado Muy adecuado No sabe
Promedio 2 Liderazgo Totalmente en Recuento 1 1 1 0 0 3
desacuerdo Recuento esperado 1 6 1,2 1,0 ,0 3,0
Organizacional
% del total 0,5% 0,5% 0,5% 0,0% 0,0% 1,4%
En desacuerdo Recuento 5 4 4 2 0 15
Recuento esperado 7 2,8 6,2 5,2 1 15,0
% del total 2,3% 1,8% 1,8% 0,9% 0,0% 6,9%
Ni de acuerdo ni en Recuento 3 26 36 14 0 79
desacuerdo Recuento esperado 3,6 14,9 32,8 27,3 4 79,0
% del total 1,4% 12,0% 16,6% 6,5% 0,0% 36,4%
De acuerdo Recuento 1 10 39 39 0 89
Recuento esperado 4,1 16,8 36,9 30,8 4 89,0
% del total 0,5% 4,6% 18,0% 18,0% 0,0% 41,0%
Totalmente de acuerdo Recuento 0 0 9 19 0 28
Recuento esperado 1,3 53 11,6 9,7 1 28,0
% del total 0,0% 0,0% 4,1% 8,8% 0,0% 12,9%
No sabe Recuento 0 0 1 1 1 3
Recuento esperado 1 6 1,2 1,0 ,0 3,0
% del total 0,0% 0,0% 0,5% 0,5% 0,5% 1,4%
Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0
% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hip6tesis especifica 2
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Prueba de hipétesis especifica 3

Formulamos la hipotesis estadistica

Ho:

H1:

La gestion del talento organizacional No se relacionan
significativamente con el desarrollo de valor en la Tercera
Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

La gestion del talento organizacional se relacionan
significativamente con el desarrollo de valor en la Tercera
Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Prueba chi cuadrado gestion del talento organizacional en la tercera mision de la

universidad

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 95,7512 16 ,000
Razon de verosimilitud 95,614 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 70,687 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 14 casillas (56,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,02.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05 (0,000<0,05)

rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, luego

podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, la gestion del

talento organizacional se relaciona significativamente con el desarrollo de

valor en la Tercera Misién de la Universidad. Caso: Universidad Privada de

Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020.



Tabla 26

Tabla cruzada Promedio 3 Talento Organizacional*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Misién
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Algo Ni adecuado Algo Muy
inadecuado ni inadecuado  adecuado adecuado No sabe Total

Promedio 3 Talento Totalmente en Recuento 1 2 1 0 0 4
Organizacional desacuerdo Recuento esperado 2 ,8 1,7 1,4 ,0 4,0
% del total 0,5% 0,9% 0,5% 0,0% 0,0% 1,8%

En desacuerdo Recuento 5 10 6 4 0 25

Recuento esperado 1,2 4,7 10,4 8,6 ,1 25,0

% del total 2,3% 4,6% 2,8% 1,8% 0,0% 11,5%

Ni de acuerdo nien  Recuento 3 20 25 4 0 52

desacuerdo Recuento esperado 2,4 9,8 21,6 18,0 2 52,0

% del total 1,4% 9,2% 11,5% 1,8% 0,0% 24,0%

De acuerdo Recuento 1 8 45 32 0 86

Recuento esperado 4,0 16,2 35,7 29,7 4 86,0

% del total 0,5% 3,7% 20,7% 14,7% 0,0% 39,6%

Totalmente de Recuento 0 1 13 35 1 50

acuerdo Recuento esperado 2,3 9,4 20,7 17,3 2 50,0

% del total 0,0% 0,5% 6,0% 16,1% 0,5% 23,0%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hip6tesis especifica 3
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Prueba de hipdtesis especifica 4
Formulamos la hipotesis estadistica

Ho: El desarrollo organizacional No se relacionan significativamente
con el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H1: El desarrollo organizacional se relacionan significativamente con
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Tabla 27

Prueba de Chi cuadrado desarrollo organizacional en la tercera misién

Prueba de chi-cuadrado Valor df Significacion

asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 116,3242 20 ,000
Razon de verosimilitud 96,470 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 67,174 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 19 casillas (63,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,00.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05 (0,000<0,05)
rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, luego
podemos concluir que, a un nivel de significancia de 0,05, el desarrollo
organizacional se relaciona significativamente con el desarrollo de valor en
la Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile, 2020.



Tabla 28

Tabla cruzada Promedio 4 Desarrollo Organizacional*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Misién
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Algo Ni adecuado ni Algo Muy
inadecuado inadecuado adecuado adecuado No sabe Total

Promedio 4 Totalmente en Recuento 3 0 1 0 0 4
Desarrollo desacuerdo Recuento esperado 2 8 1,7 1,4 ,0 4,0
Organizacional % del total 1,4% 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 1,8%
En desacuerdo Recuento 3 5 6 0 0 14

Recuento esperado ,6 2,6 5,8 4.8 1 14,0

% del total 1,4% 2,3% 2,8% 0,0% 0,0% 6,5%

Ni de acuerdo ni  Recuento 3 17 14 4 0 38

en desacuerdo Recuento esperado 1,8 7,2 15,8 13,1 2 38,0

% del total 1,4% 7,8% 6,5% 1,8% 0,0% 17,5%

De acuerdo Recuento 1 19 51 37 1 109

Recuento esperado 5,0 20,6 45,2 37,7 5 109,0

% del total 0,5% 8,8% 23,5% 17,1% 0,5% 50,2%

Totalmente de Recuento 0 0 17 34 0 51

acuerdo Recuento esperado 2,4 9,6 21,2 17,6 2 51,0

% del total 0,0% 0,0% 7,8% 15,7% 0,0% 23,5%

No sabe Recuento 0 0 1 0 0 1

Recuento esperado ,0 2 4 3 ,0 1,0

% del total 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 0,5%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hipdtesis especifica 4
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Prueba de hipdtesis especifica 5
Formulamos la hipotesis estadistica

Ho: Los énfasis estratégicos No se relacionan significativamente con
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

H1: Los énfasis estratégicos se relacionan significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

Tabla 29

Prueba Chi cuadrado énfasis estratégico en la tercera mision universitaria

Prueba de chi-cuadrado Valor df Significacion

asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 321,430 20 ,000
Razo6n de verosimilitud 109,685 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 60,161 1 ,000
N de casos validos 217

Nota: a. 20 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,00.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05
(0,000<0,05) rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa, luego podemos concluir que, a un nivel de significancia
de 0,05, los énfasis estratégicos se relacionan significativamente con
el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.
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Tabla 30

Tabla cruzada Promedio 5 Enfasis Estratégico*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

Algo Ni adecuado ni Algo Muy
inadecuado inadecuado adecuado adecuado No sabe Total

Promedio 5 Enfasis Totalmente en Recuento 3 0 3 0 0 6
Estratégico desacuerdo Recuento esperado 3 11 2,5 2,1 ,0 6,0
% del total 1,4% 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 2,8%

En desacuerdo Recuento 1 2 1 0 0 4

Recuento esperado 2 8 1,7 1,4 ,0 4,0

% del total 0,5% 0,9% 0,5% 0,0% 0,0% 1,8%

Ni de acuerdo nien  Recuento 5 13 6 5 0 29

desacuerdo Recuento esperado 1,3 5,5 12,0 10,0 1 29,0

% del total 2,3% 6,0% 2,8% 2,3% 0,0% 13,4%

De acuerdo Recuento 0 26 59 30 0 115

Recuento esperado 5,3 21,7 47,7 39,7 5 115,0

% del total 0,0% 12,0% 27,2% 13,8% 0,0% 53,0%

Totalmente de Recuento 1 0 21 40 0 62

acuerdo Recuento esperado 2,9 11,7 25,7 21,4 3 62,0

% del total 0,5% 0,0% 9,7% 18,4% 0,0% 28,6%

No sabe Recuento 0 0 0 0 1 1

Recuento esperado ,0 2 4 3 ,0 1,0

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,5%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hipétesis especifica 5
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Prueba de hipétesis especifica 6
Formulamos la hipotesis estadistica

Ho: El criterio de éxito No se relacionan significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

H1: El criterio de éxito se relacionan significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

Tabla 31
Prueba de Chi cuadrado criterio de éxito en la tercera mision de la universidad

Significacion
Prueba de chi-cuadrado valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 200,116% 20 ,000
Razo6n de verosimilitud 82,487 20 ,000
Asociacion lineal por lineal 52,099 1 ,000

N de casos vélidos 217
Nota: a. 20 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,01.

Interpretacion

Como el coeficiente de contingencia es menor que 0,05
(0,000<0,05) rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa, luego podemos concluir que, a un nivel de significancia
de 0,05, el criterio de éxito se relaciona significativamente con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Perd y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.
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Tabla 32
Tabla cruzada Promedio 6 Criterio de Exito*VD Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

VD Desarrollo de Valor en la Tercera Misién

Algo Ni adecuado ni Algo Muy Total
inadecuado inadecuado adecuado adecuado No sabe

Promedio 6 Totalmente en Recuento 3 0 3 0 0 6
Criterio de Exito  desacuerdo Recuento esperado 3 1,1 2,5 2,1 ,0 6,0
% del total 1,4% 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 2,8%

En desacuerdo Recuento 3 2 3 0 0 8

Recuento esperado 4 1,5 3,3 2,8 ,0 8,0

% del total 1,4% 0,9% 1,4% 0,0% 0,0% 3,7%

Ni de acuerdo ni en Recuento 3 15 10 6 0 34

desacuerdo Recuento esperado 1,6 6,4 14,1 11,8 2 34,0

% del total 1,4% 6,9% 4,6% 2,8% 0,0% 15,7%

De acuerdo Recuento 1 22 54 38 0 115

Recuento esperado 5,3 21,7 47,7 39,7 ,5 115,0

% del total 0,5% 10,1% 24,9% 17,5% 0,0% 53,0%

Totalmente de acuerdo  Recuento 0 2 19 31 0 52

Recuento esperado 2,4 9,8 21,6 18,0 2 52,0

% del total 0,0% 0,9% 8,8% 14,3% 0,0% 24,0%

No sabe Recuento 0 0 1 0 1 2

Recuento esperado 1 4 ,8 7 ,0 2,0

% del total 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,5% 0,9%

Total Recuento 10 41 90 75 1 217
Recuento esperado 10,0 41,0 90,0 75,0 1,0 217,0

% del total 4,6% 18,9% 41,5% 34,6% 0,5% 100,0%

Nota: Tabla cruzada prueba de hip6tesis especifica 6
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4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

En el proceso del trabajo de investigacion doctoral, inicialmente se
llevdo a cabo el desarrollo analitico de la revision teorica, tomando en
consideraciéon distintos puntos de vista sobre la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la tercera mision de las universidades,
caso de estudio Universidad Privada de Tacna — Peru y Universidad Santo
Tomas Sede Arica - Chile. En dicha revision se tuvo como resultado conocer
de qué manera la revision literaria se centra en la tercera mision de las
universidades, concepto contrastado, en la actualidad adoptado en distintas
oportunidades de admision, en diversas publicaciones dadas en la literatura,
analizan este nuevo enfoque sobre su adaptacion y adecuacion al vinculo con
el medio socio-cultural, econémico, regional y empresarial, impulsado a un
entorno favorable para la evolucion y crecimiento del capital intelectual, de
importancia para la localidad, region o pais, extendiéndose internacionalmente.
Las experiencias de ambas universidades como caso de estudio han ido
interiorizando gradualmente los propdsitos de la tercera misién sin perder de
vista su objetivo principal, la integracion de la universidad con la sociedad. Se
pudo apreciar que existe una brecha significativa donde se puede potenciar el
sostenimiento y fortalecimiento, segin consenso general, sobre las actividades
de la tercera misién, en que las universidades deberan elegir la mejor manera
para cumplir su tercera mision mediante acciones como, el desarrollo del
capital intelectual, spin-off académicos proyecto nacido como extension de otro
anterior emprendimiento, propiedad intelectual, patentes, licencias, programas

sociales.

El estudio doctoral en administracion, cuyo enfoque sistémico y
consistente de desarrollo se encuentra dentro del area educacion, alineada
gestion del capital humano y administracién acorde a las politicas de

investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad Privada de Tacna.
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Tomando los valores totales sobre la importancia de la gestion del
Talento Organizacional se pudo establecer que el 25.4% de los docentes
encuestados demandan mayor interés en agregar un valor en el ambito
organizacional. Asimismo, es necesario dar mayor amplitud de entendimiento
y compromiso en un 23,9% sobre cémo define la universidad como desarrollo
de valor en la tercera misién como transferencia de conocimiento, tecnologia y

con compromiso social.

Cultura dominante y/o caracteristicas dominantes: a través de este
modelo busca la efectividad en el desempefio de medicidn, flexibilidad, entidad
frente a la dinamica del entorno, o bien, de la estabilidad y control, a la par
permite contrastar la cultura organizacional de dos entidades y de acuerdo con
el andlisis de la dimension 1: Caracteristicas Dominantes, en que los docentes
conciben a sus organizaciones como espacios formales y estructurados, hacia
los logros y resultados teniendo como pilar el desarrollo de la docencia
universitaria, como una familia extendida, se pudo observar que la Universidad
Privada de Tacna presenta una brecha inferior del 15,9% en relacion con la
Universidad Santo Tomas. Lo que indica que la UPT presenta un 34.5% que
requerird para dar mayor efectividad en el desempefio docente frente a la
dindmica del entorno, estabilidad y control, asi como el contraste de la cultura
organizacional a través de politicas y/o acciones, planificacion orientada al
logro de metas y dependiendo del contexto de su implementacion para la toma

de decisiones.

El liderazgo organizacional auténtico revela habilidades y capacidades
que permite visualizar oportunidades a quienes lo practican, inculcar
compromiso en los trabajadores y crear cultura organizacional para adaptarlas
anuevos cambios en el entorno. (Meyer & Sletcha, 2004); (Katz & Kahn, 1989,

pag. 337) manifiestan que el liderazgo organizacional insta en que: "... la
esencia esta en aumentar la influencia por encima del nivel de obediencia

mecanica a las érdenes rutinarias venidas de la organizacion”
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De acuerdo con el analisis de la dimension 2: Liderazgo organizacional,
en la universidad como ejemplo de mentoria, autocratico enfocado a los
resultados y en base a organizacion, efectividad y economicidad, se pudo
observar que la Universidad Privada de Tacna muestra una brecha inferior del
34.3% frente a la Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, lo que cabe
indicar que la UPT requiere consolidar su liderazgo transformacional en un
52,9% con lideres que alienten, inspiren y motiven a los docentes a innovar y

crear cambios que ayuden a crecer a la organizacion.

(Ulrich, 2008) considera que existe un talento individual y otro
organizacional, (HayGroup.es 2000) citado en (Martinez G., 2013) introduce
laidea de “gerencia del talento organizacional” como escala del conocimiento
y gerenciamiento de este. En el talento individual incluidas las capacidades
“sé”, compromisos “quiero” y las acciones que emprende el individuo
“consigo”. Se plantea que, en la gestion del talento estan involucrados el
modelo organizativo, la cultura organizacional, los sistemas de direccion, el
clima laboral y las acciones de liderazgo, aspectos que deben ser considerados

para efectuar una adecuada gerencia del talento organizacional.

De acuerdo con el analisis de la dimension 3: Gestion del talento
organizacional sobre politicas relacionadas con la creacion del talento
organizacional como prioridad estratégica, el desarrollo de capacidades,
reforzando el compromiso y fomentando la accién, se pudo hallar que la
Universidad Privada de Tacna presenta una brecha inferior del 29.1% en
relacién con la Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, es decir que en el
caso de la UPT, necesita afianzar en un 43,1% la gestién del talento
organizacional e implementar indicadores de medicion con evidencias,
mecanismos que garanticen la sostenibilidad que viene desarrollando, es decir

una trilogia: politicas, capacidades, accion, como pilar fundamental.

(Chiavenato, 2009) manifiesta la existencia de tres variables
independientes que advierten ser comprendidas en las organizaciones para el

logro de los objetivos planteados, principio para el desarrollo organizacional:
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el sistema organizacional (conformado por componentes como cultura
organizacional, disefio, procesos de trabajo, normativas, entre otros), el nivel
grupal (mediante el trabajo en equipo, que adquiere una serie de actitudes que
conforman una sinergia particular que determinan el desempefio
organizacional de manera positiva o negativa, que ademas de conocerlas deben
comprenderlas y saber conducirlas segun los propositos de la organizacion y
en consecuencia con su mision y vision) y el nivel individual (caracteristicas
personales de cada individuo tales como sus competencias, formacion

académica, historia, actitudes, valores, personalidad, percepcion, entre otras).

A través del analisis de la dimension 4: Desarrollo organizacional,
enfocado en la lealtad, confianza mutua, trabajo en equipo, consenso y
participacion, comprometida con el logro de metas compatibles y optimistas,
podemos observar que la UPT presenta una brecha inferior del 21,2% en
relacién con la UST. Considerando que la UPT requiere un mayor compromiso
y trabajo conjunto del 30,5% para consolidar su lealtad y confianza mutua,
crear valor a través del entrenamiento, el aprendizaje participativo para
alcanzar un grado de predictibilidad de conducta para el logro de sus objetivos

establecidos.

La implantacion de un plan estratégico de gestion de recursos humanos
es dotar a la organizacion de una herramienta &gil, eficaz y valiosa a mediano
y largo plazo que permita identificar y resolver los problemas del dia a dia, y
trasmitiendo a sus colaboradores las pautas, obligaciones y necesidades de la

organizacion para actuar en consecuencia.

Para (Romo M. & Méarquez de Ledn, 2014, pags. 265-288), la estrategia
organizacional consiste en desenvolver tacticas competitivas para introducir
politicas y crear una estructura empresarial a la creacion, implementacion y
evaluacion de las decisiones dentro de una organizacién, en base a un plan
estratégico. La estrategia organizacional, parte desde sus principios

institucionales donde son plasmados los objetivos de la empresa y en base a
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eso giran las politicas de las cuales giran las politicas tacticas, proyectos y

programas trazados.

De acuerdo con el analisis de la dimension 5: Enfasis estratégico, cuyas
variables son plan estratégico institucional y sus perspectivas, socialmente
responsable que contribuya al desarrollo sostenible de la sociedad; se puede
observar que existe una brecha inferior del 17,1% de la Universidad Privada de
Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas. Para el caso de la UPT,
requiere un 21.8% para realizar un monitoreo y socializacion periddico de su
plan estratégico institucional mediante sus cuatro (4) perspectivas del cuadro
de mando integral: aprendizaje y crecimiento, los procesos internos integrados,

la fidelizacién de los estudiantes, a fin de crear valor en la calidad educativa.

Los factores criticos de éxito (FCE), tienen como objetivo ayudar a la
planificacion de las actividades y recursos de cualquier organizacion,
facilitando la asignacion de prioridades dentro de ella la cual implica definir
los objetivos globales de la organizacion, evaluar el funcionamiento de la
organizacion con respecto a esos objetivos. Estos van a identificar aquellos
factores del entorno cuyo funcionamiento adecuado o evolucion favorable
permitiran la implantacion con éxito de una estrategia determinada, la que
procedera a una aplicacion adecuada de los recursos de la organizacién con el

fin de conseguir una eficacia 6ptima de esta estrategia.

A la hora de definir los factores criticos de éxito de la organizacién, es
necesario que los objetivos que persigue la organizacion estén claramente

definidos, dado que su especificacion servira de base para el estudio de los FCE

De acuerdo con el analisis de la dimension 6: Criterio de éxito, respecto
al cumplimiento de las condiciones basicas de calidad educativa, ganar
prestigio generando valor y desarrollo sostenible de la sociedad sobre la base
de la investigacion como eje central en la produccion intelectual; se puede
observar que existe una brecha inferior del 17,1% de la Universidad Privada de
Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas. En el caso de la UPT, se

requiere de un 26,4% que evidencie mecanismos para contar con docentes
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especializados acordes con sus lineas y proyectos de investigacion y cumplir
con uno de los fines de la universidad de formar profesionales calidad, integral
y con pleno sentido de responsabilidad social acorde a las necesidades del

entorno.

Al tocar la dimension estructural, nos referimos a la fundamentacion de
la teoria estructuralista de la administracion, surgida a finales de la década de
los cincuenta y principios de los sesenta, la cual representa una critica de la
organizacion formal. Es una sintesis de la escuela clasica (o formal) y de las
relaciones humanas (o informal) con aproximaciones a la obra de Weber, quien
extendio el estudio a todo tipo de organizaciones no solo a las fabricas y talleres
y puso atencion a la relacién entre los trabajadores y la administracién, entre
las organizaciones, y entre las organizaciones y su ambiente social. Surge la
teoria organizacional como profundizacion del conocimiento organizacional
para entender y poder influir en las organizaciones, las cuales abordaron cuatro
puntos esenciales: a) lo que es la organizacion, b) su estructura ¢) sus procesos
y d) su relacion con el medio social. Las organizaciones como unidades
sociales constituyen alcanzar fines comunes llevando a cabo actividades en
base a resultados tanto para los miembros de la organizacion, la organizacion
misma y la sociedad, cuyas caracteristicas comunes vienen a ser: division del
trabajo, del poder y de la comunicacién, presencia de centros de poder y

sustitucion de personal.

Asimismo, es importante tener en cuenta los conceptos estructuralistas:
eficacia y eficiencia, que nos permite utilizarlo como estandares de medicion
cémo las organizaciones alcanzan sus objetivos principales. La estructura
acomoda partes, en este caso de personas, para formar un todo estableciendo
una relacion entre las partes, cada una muestre propiedades que resulten de su
dependencia a la totalidad. La estructura (el acomodo de personas), tiene
funciones bien definidas en cuanto que facilita (o dificulta) la elaboracion de
procesos organizacionales, minimiza los conflictos, permite ejercer el poder,

cuyas caracteristicas apoyan el disefio organizacional y estos pueden adoptar
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diversos sistemas hacia una modernidad acorde con la dindmica del ambiente
(aprendizaje, cambio, innovacion y negociacion entre otros) (Torres
Hernandez, 2014, pags. 246-256; Chiavenato, 2007, pags. 247-260).

De acuerdo con el analisis de la dimensién 1: Estructural — 1.1 Marco
regulatorio, se puede determinar que ambas universidades trabajan en base a
un marco regulatorio. La variacion es minima porcentual de 9 puntos, se puede
considerar que se cuenta con politicas acordes con la vinculacién con el medio
insertados en un modelo educativo formativo, de investigacion y
responsabilidad social para darle continuidad a la permanencia del

licenciamiento y/o acreditacion institucional como pilar fundamental.

De igual forma en el anélisis de la dimensién 1 Estructural — 1.2
Recursos, se llegd a determinar que en ambas instituciones su margen los
separa una minima diferencia del 7,9% en base su estructura organizacional,
planes de estudio, recursos econdémicos y financieros que aseguren su
sostenibilidad. El propdsito estard en innovar el disefio organizacional
frecuentemente para su sostenimiento y fortalecimiento financiero. Para el caso
de la UPT tiene que trabajar en 17,2% acorde a los cambios que exige la

coyuntura actual para el sostenimiento y fortalecimiento.

(Alcantar & Arcos, 2004), sefiala que la vinculacion universidad -
sociedad, sirve de enlace como un instrumento de interaccion y beneficio
mutuo entre las instituciones de educacién superior y los sectores social y
productivo, fomenta la pertinencia institucional, favorece el reconocimiento
social de la universidad, mejora su imagen y, como consecuencia, el

posicionamiento institucional en el entorno al que sirve.

La Vinculacion con el Medio, universidad - sociedad establece la
relacién que se da a través de las diferentes actividades productivas y sus
diferentes actores, desde los ambitos de docencia, investigacion, asistencia
técnica y extension universitaria, orientadas a lograr la retroalimentacion del
quehacer universitario, la transferencia del conocimiento y la contribucion

oportuna al propésito institucional de servir al pais (Pallan Figueroa, 1996)
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citado en (Barreno S., Barreno S., & Olmedo V., 2018), tales actividades
productivas y de servicios, procesos académicos suelen darse por los
departamentos en cooperacion con sectores externos a la universidad
orientados a resolver problemas y ejecutar programas y proyectos que tengan
impactos positivos en el pais y el mundo exterior entre empresas publicas o
privadas, gobiernos locales, la sociedad civil, instituciones de educacion
superior publicas o privadas. La vinculacion con la sociedad constituye una
herramienta politica- académica que permite articular en la praxis la docencia
y la investigacion como funciones sustantivas de las instituciones de educacion

superior (Simbaria, 2015).

De acuerdo con el andlisis de la dimensién 1: 1.3 Vinculacion con el
medio, se llegd a determinar que existe una brecha inferior del 62,1% de la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo Tomas en
base las alianzas estratégicas, egresados, representantes ante instancias
externas. La UPT requerird trabajar sobre un 33,3% para desarrollar

actividades de cooperacion mutua y mejorar los planes de formacion curricular

De acuerdo con el anélisis de la dimension 2 Articulacion académica:
2.1 Articulacion con la docencia, podemos observar que existe una brecha
inferior del 23,5% de la Universidad Privada de Tacna en relacion con la
Universidad Santo Tomés en funcidn a la investigacion, el mejoramiento
continuo y permanente de la ensefianza, asi como la proyeccién social y gestion
universitaria, capacitacion especializada hacia los docentes por expertos,
disefio curricular, ejecucion del plan estratégico y convenios de apoyo a la
docencia. Para el caso de la UPT existe un 28,1% que requerira especialmente,
promover la cultura de las tres misiones universitarias: la docencia, la
investigacion y el compromiso con las necesidades sociales, regular la
capacitacion docente y elaborar una plan basado en un diagnéstico de las
competencias de los docentes, asi como la ejecucion de un programa para

incentivar la movilidad docente en las diferentes categorias, nombrados y



211

contratados, previa revision de los convenios de apoyo a la docencia (précticas,

formacion docente e intercambio)

De acuerdo con el andlisis de la dimension 2 Articulacion académica:
2.2 Articulacion con la investigacion (1+D+i), la Universidad Privada de Tacna
en relacion con la Universidad Santo Tomas Sede en Arica Chile presenta una
brecha inferior del 36,5% en funcion al desarrollo de patentes y modelos de
utilidad por académicos y estudiantes, proyectos de investigacion e innovacion
de impacto positivos en el entorno inmediato en colaboracion con entidades
con fondos externos adjudicados, produccion del conocimiento en
publicaciones de investigacion técnica especializada y sobre la mayor
disponibilidad de horas no lectivas para los docentes que realizan
investigacion. Para el caso de la UPT existe un 50,5% que requiere realizar un
trabajo en el desarrollo de patentes y modelos de utilidad a fin de crear las
condiciones para su posterior transferencia al sector empresarial, en la gestion
de proyectos de investigacion multidisciplinarios que den soluciones al
contexto local, regional, nacional e internacional, promover una colaboracion
efectiva entre universidad-empresa para el desarrollo conjunto de proyectos de
I+D+l para el mercado con fondos adjudicados para la sostenibilidad y
fortalecimiento de la politica de investigacion. Se plantea como sugerencia
implementar un plan basado en un diagndstico de la produccion intelectual,
donde se produzca el conocimiento de los docentes con indicadores de
medicion, asi como tomar en cuenta el cumplimiento estricto de las
disposiciones de la SUNEDU, para obtener resultados concretos en el logro de

la condicion de calidad IV Lineas de investigacion desarrolladas.

De acuerdo con el andlisis de la dimension 3: Desarrollo de valor en la
Tercera Mision, la Universidad Privada de Tacha en relacion con la
Universidad Santo Tomas presenta una brecha inferior del 31,0% de en funcion
al aporte a la calidad de vida de las personas, aporte al desarrollo de las
organizaciones, aporte a la construccion de identidad territorial y aporte al

desarrollo sostenible del entorno. Para el caso de la UPT existe un 33,3% que
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requiere para desarrollar de un programa de sensibilizacion que promueva y
garantice la igualdad de oportunidades entre los estudiantes y deméas miembros
de la comunidad universitaria, difunda y oriente la accion preventiva en las
diferentes formas de desercion de los estudiantes universitarios a través de
indicadores de contribucion que permita la toma de decisiones oportuna y
disminuir la probabilidad del riesgo de desercion. Asimismo, que la
universidad desarrolle proyectos de contribucion para el sector econémico con
compromiso social que incluya alianzas a través del conocimiento con recursos
publicos y privados adjudicados. Que la universidad participe con un programa
de contribucidn en el plan de desarrollo de la region a través de la investigacion,
docencia y difusion con carreras afines a las actividades en infraestructura,
asistencia técnica y asesoria, emprendimiento y comercializacion de resultados
de investigacion. Asimismo, pueda contribuir a la construccion de identidad
local territorial con programas de promocion de la cultura y el patrimonio,
aporte al desarrollo sostenible del entorno con proyectos de intervencion en la
Politica Pablica, que considere medidas para la continuidad del proceso
formativo de los y las estudiantes, “focalizdndose especialmente en dar
respuestas a las necesidades de conectividad de aquellos(as) estudiantes que
carecen de tales medios y que la universidad, como agente de cambio difunda
la labor social que contribuya a los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS). establecidos por la ONU en la Agenda 2030.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con la Dimension 1, Caracteristicas dominantes, se
concluye que existe una relacion significativa con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Perd y Universidad Santo Toméas Sede Arica-
Chile, 2020. De acuerdo con el analisis de la dimension se observo
que existe una brecha inferior del 15,9% en relacién con la
Universidad Santo Tomaés. Lo que indica que la UPT presenta un
resultado favorable del 65.5%, con un espacio de mejora del 34,5%;
respecto a la UST cuenta con un resultado favorable del 81,4% y con
un espacio de mejora del 18,6%. Sobre la pregunta la universidad
cuenta con un adecuado clima laboral como familia extendida, existe
una aceptacion del 67,3% con una disconformidad del 32,7%; sobre
que la universidad esta orientada hacia los logros y resultados,
teniendo como pilar el desarrollo de la docencia universitaria se tiene
una conformidad del 75,1% y una disconformidad del 24,9% y en
cuanto la universidad es una organizacién muy estructurada de tipo
de descentralizacion vertical, se tiene una aprobacion del 64,5% y

una disconformidad del 35,5%.

2. Dentro del anélisis de la Dimensién 2, Liderazgo organizacional, se
concluye que existe una relacion significativa con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020; de acuerdo con el analisis de la dimensidn 2 se observo
que existe una brecha inferior del 34.3% entre la Universidad

Privada de Tacna en relacién con la Universidad Santo Tomas.
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Respecto a la UPT cuenta con una aprobacién del 47,1% con un
espacio de mejora del 52,9%; la UST cuenta con una aprobacion del
81,4% y un espacio de mejora del 18,6%,; sobre la variable liderazgo
en la universidad generalmente es considerado como un ejemplo de
mentoria, el 58,1% muestra conformidad y el 41,9% no muestra
estar conforme; respecto a que la universidad posee liderazgo
autocratico enfocado a resultados, el 53,9% muestra su conformidad
y el 46,1% manifiesta todo lo contrario; en cuanto que la universidad
generalmente es considerada como ejemplo de coordinacion,
organizacion, eficiencia, eficacia, efectividad y economicidad el
63,6% manifiesta su conformidad y el 36,4% sefiala no estar

conforme.

De acuerdo con la Dimension 3. Gestion del talento organizacional
se concluye que existe una relacion significativa con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Per( y Universidad Santo Toméas Sede Arica-
Chile, 2020, donde se presenta una brecha inferior del 29.1% de la
Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad Santo
Tomas. Para el caso de la UPT, presenta una aprobacion del 56,9%
y una disconformidad del 43,1% y para el caso de la UST cuenta con
una aprobacion del 86,0% con una disconformidad del 14,0%;
respecto a que la universidad cuenta con politicas relacionadas con
la creacion del talento organizativo el 53,4% manifiesta su
conformidad mientras que el 46,6% no lo estd; respecto a que la
universidad genera valor mediante la gestion del talento como
prioridad estratégica el 60,3% se muestra conforme pero el 39,7%
no muestra su conformidad y en cuanto a que la universidad

desarrolla capacidades reforzando el compromiso y fomentando la
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accion, el 63,6% responde positivamente y el 36,4% expresa

disconformidad.

Respecto a la Dimensién 4. Desarrollo organizacional se concluye
que existe una relacion significativa con el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de
Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020, y
que a través del andlisis de esta dimension, la UPT presenta una
brecha una brecha inferior del 21,2% en relacion con la UST. Por lo
que la UPT presenta una conformidad del 69,5% con una necesidad
de mejora del 30,5%, la UST presenta una conformidad del 90,7%
con una necesidad de mejora del 9,3%; respecto a que la universidad
tiene unida la organizacion en base a la lealtad y la confianza mutua,
el 66,8% responde afirmativamente y el 33,2% muestra su

disconformidad.

De acuerdo con la Dimension 5. Enfasis estratégico, se concluye que
existe una relacion significativa con el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de
Tacna-Per( y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020, y
que a través del analisis se tiene que existe una brecha inferior del
17,1% de la Universidad Privada de Tacna en relacion con la
Universidad Santo Tomas, donde la UPT cuenta con un 78,2% de
conformidad y un 21,8% requiere necesidad de mejora. Respecto a
que la Universidad socializa las perspectivas estratégicas con la
plana docente: aprendizaje y crecimiento, procesos, estudiantes y
calidad educativa, el 62,7% manifiesta estar conforme mientras que

el 37,3% no esta conforme.
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6. Respecto a la Dimension 6. Criterios de éxito se concluye que existe
una relacion significativa con el desarrollo de valor en la Tercera
Mision de la Universidad. Caso: Universidad Privada de Tacna-Peru
y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020, de acuerdo con
el analisis de la dimension existe una brecha inferior del 17,1% de
la Universidad Privada de Tacna en relacion con la Universidad
Santo Tomas. Respecto a la UPT, existe una conformidad del 73,6%
con una necesidad de mejora del 26,4%, la UST tiene una
conformidad del 90,7% con necesidad de mejora del 9,3%; respecto
a que la universidad define el éxito sobre la base del desarrollo de la
investigacién como un eje central en la produccion intelectual, se
tiene que el 69,7% muestra su conformidad mientras que el 30,3 esta

disconforme.
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RECOMENDACIONES

1. Caracteristicas dominantes: UPT 34.5%; 18,6%, como oportunidad de
mejora, es fundamental realizar un diagndstico de afianzamiento que
identifique el tipo de cultura organizacional; sin embargo, de acuerdo con
los resultados todo indica que se inclina en una cultura de tipo jerarquia, un
lugar muy formal y estructurado. Se recomienda adoptar un tipo de cultura
adhocracia, un lugar dindmico y creativo para trabajar donde los docentes
puedan desarrollarse para conjugar las demandas futuras a los resultados y

tomar acciones.

2. Liderazgo organizacional: Evaluar el tipo de liderazgo que predomina en la
organizacion, de acuerdo con el resultado en esta dimension se debe atender
en forma prioritaria la UPT tiene una oportunidad de mejora la UPT 52.9%;
UST 18,6%. Se recomienda un liderazgo de tipo transformacional donde
existan altos niveles de comunicacion asertiva. Esto reforzara el ambiente y
hara mas sencillo a que se consigan los objetivos y resultados esperados.
Ademas, el tener una retroalimentacion constante para la mejora continua

hacia la excelencia..

3. Gestion del talento organizacional: La dimensidn requiere una especial
atencion la UPT 43,1%; UST 30,5%. El talento organizacional tiene que ver
con la capacidad para alcanzar resultados superiores, capacidad con la que
cuentan las personas para resolver problemas, aplicando todas sus
habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias Yy aptitudes,
comprometidos hacia el progreso de organizacion, se necesita tres

elementos: capacidad, compromiso y tomar accion que tenga creatividad,
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innovacion, con politicas que articulen la creacion del talento, retener el

talento, apostar por el talento es apostar por el futuro.

Desarrollo organizacional: Presenta una necesidad de mejora UPT 30,5%;
UST 9,3%, la aplicacion de las ciencias de la conducta en un esfuerzo de
largo plazo busca mejorar la capacidad de una organizacion para enfrentar
el cambio en su entorno hacerla mas competitiva, para solucionar
problemas. Se recomienda crear valor a través del aprendizaje participativo
para alcanzar un grado de predictibilidad de conducta para el logro de los
objetivos estratégicos que ayuden a engrandecer la organizacion.

Enfasis estratégico: La UPT tiene un espacio de mejora UPT 21.8%:; 4.7%,
se recomienda efectuar un plan de monitoreo y seguimiento de los avances
y logros con herramientas de gestion institucional, la finalidad de propiciar
un acercamiento para conocer la contribucion de la universidad a la
sociedad, para gestion estratégica se alcanza el modelo de gestion del talento
organizacional como propuesta con indicadores de medicion clasificado por
la pertinencia de capacidades, resultados esperados y del impacto esperado.

Criterios de éxito: La UPT requiere una necesidad de mejora UPT 26.4%;
UST 9,3%, para definir y garantizar el desarrollo y crecimiento de la
organizacion se recomienda, promover la cultura de la politica de calidad
para fortalecer el talento humano en la formacion integral como
profesionales que contribuyan al desarrollo de la sociedad, con calidad,

innovacion, responsabilidad social, investigacion y compromiso ético.
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PROPUESTA

Modelo gestion de talento organizacional en la tercera mision

Existen diversas metodologias que se emplean para la implementacién de
un sistema de aseguramiento de la calidad en las universidades de educacion

superior con el objetivo de llevar a cabo una evaluacion de mejora continua.

Para ello de acuerdo con los resultados de la investigacidn, como necesidad
de medir las contribuciones obtenidas tanto a nivel interno como externo y en
coherencia con los requerimientos que exige la SUNEDU en Peri y CNA en Chile,
se presenta un modelo de gestion que evalle su desarrollo de valor en la tercera
mision de la universidad en base a cinco necesidades bésicas de evaluacion:
evaluacién de necesidades, evaluacion de capacidad y pertinencia, evaluacion de
procesos, evaluacion de resultados y evaluacion de impacto, teniendo como medida
de resultados una serie de indicadores evaluativos asociados a cada una de estas
necesidades basicas de evaluacion las cuales se sugiere llevar a cabo a través de

planes y programas de vinculacion con el entorno basadas en evidencias.

De acuerdo con lo sefialado por (Fleet & et al., 2017), lo relevante en el
proceso de evaluacion es asegurar la medicion desde “la perspectiva del
seguimiento y rendicion de cuentas que las instituciones de educacion superior

deben acreditar para vinculacion con el medio” (p.25)

Para dar origen al proceso las pautas para la evaluacion de las necesidades

tomaran en cuenta dos pasos: i) evaluacién ex ante y ii) evaluacion ex post

i) Evaluacion ex ante
El primer paso serd aquella que permita verificar antes que comience el
desarrollo del proyecto, la factibilidad y la viabilidad de este, es conocer si se
cuenta con las condiciones y capacidades técnicas necesarias para la
vinculacion con el medio logre el éxito, dando como resultado si el proyecto
esta respondiendo o no a la solucién del problema o necesidad y si los

recursos asignados permitiran posteriormente su implementacion.
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a) Factibilidad del proyecto de capacidades: Revisién y uso de los
recursos que pudiese alcanzar la universidad. Saber si se cuenta con los
socios estratégicos para la ejecucion de las capacidades para llevar a
cabo el proyecto.

b) Evaluacion de pertinencia: Buscar la pertinencia del proyecto a nivel
estratégico en la solucion del problema o necesidad. En esta etapa se
busca la bidireccionalidad del proyecto.

c) Evaluacion de necesidades: el cual identifique ¢cual es el problema
por el cual las necesidades no se encuentran cubiertas y disefiar acciones
que permitan solucionar dicho problema, conforme a la disponibilidad

de recursos, viabilidad técnica y financiera y resultados esperados.

i) Evaluacion ex post
Segundo paso como la recoleccién y analisis sistematico de evidencias con el
propdsito de mejorar el entendimiento del objetivo evaluado y sistematico
sobre un proyecto, asi como tener la capacidad de emitir opiniones respecto
al mismo, determinar la pertinencia, eficiencia, efectividad, impacto y la
sostenibilidad a la luz de los objetivos especificos que se plantean desde su

inicio (Ministerio de Economia y Finanzas, 2012, pag. 13).

a. Evaluacion de procesos: durante y finalizacion de las actividades,
proyecto 0 programas en ejecucion. Responde al cémo se
implementaron (Gertler & et al., 2017), la identificacion de
oportunidades, fortalezas y debilidades de la ejecucion asi como
monitoreo y seguimiento.

b. Evaluacion de resultados: Al término de cada proyecto, actividad
ylo programa, su duracion, es dar cumplimiento de los objetivos
propuestos, identificar el logro de los resultados esperados, la
verificacion de la efectividad y eficacia de las acciones propuestas y
cémo estas contribuyen a mejorar o solucionar los problemas

previamente identificados.
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c. Evaluacion de impactos: (Salamanca, 1995) define la evaluacién
de impacto como aquella que se detiene en indagar en los efectos
secundarios o colaterales de una intervencién social cualquiera,
englobando sus externalidades positivas y negativas, efectos directos
y secundarios de tipo diferido en el tiempo y que se realiza en dos

momentos especificos del ciclo de vida de la intervencion social.

Finalizado los proyectos es identificar los efectos de cada actividad,
proyecto o programa, los beneficiados, la cual permitira identificar la relacién

causa-efecto de los cambios observados (Ver Tabla 32).
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Tabla 32

Modelo de gestidn del talento organizacional en la tercera mision

Tipo de evaluacién Indicadores propuestos Formula
De pertinencia y Capacitacion docente Cantidad de capacitaciones culminadas / Cantidad total de capacitaciones planificadas * 100
capacidades Capacidad investigativa Numero de horas no lectivas dedicadas a la investigacién
Capacidad econémica Cantidad invertida en capacitacién / Cantidad promedio de personas capacitadas
Formalizacion de relaciones y convenios Numero de redes interinstitucionales / cantidad de convenios formalizados vigentes
De resultados Convenios adjudicados NUmero de convenios suscritos con recursos en el afio
esperados Componentes estratégicos (Mision y Vision) NUmero de socializaciones con la comunidad universitaria
Proyectos de investigacion aplicados Numero de proyectos ejecutados
Investigacion, Desarrollo e innovacion (1+D+i) Numero de proyectos I+D+ ejecutados
Publicaciones cinetificas con otros centros de investigacion Numero de de publicaciones por programas con otros centros de investigacion
Patentes que citan publicaciones cientificas. Numero de citas en patentes
De impacto Actividades de extensién Numero de personas y/o comunidades beneficiadas
esperado Logros de aprendizaje NuUmero de docentes investigadores reconocidos en RENACYT
Transferencia tecnoldgica, innovacion y emprendimiento Numero de propiedad intelectual reconocida en RENACYT
Patentes solicitadas Numero de patentes registradas y ejecutadas
I+D aplicadas Numero de 1+D aplicadas/ impacto en la sociedad
Emprendimientos (de alumnos y de docentes) Numero de emprendimientos ejecutados docentes y estudiantes
Programas de investigacion aplicada para el desarrollo sostenible Numero de proyecos y programas alineados a los ODS
Publicaciones cientificas que contribuyan al desarrollo sostenible Numero de publicaciones cientificas en base al desarrollo sostenible
Proyectos de investigacion aplicados Numero de egresados por programa/ nimero de graduados
Précticas profesionales, empleabilidad y seguimiento de no Numero de convenios con el sector publico / privado ejecutados
graduados
Consultoria profesional para el sector publico y privado Numero de convenios ejecutados con el sector empresarial
Malla curricular Dos Ultimas fechas de actualizacion de la malla curricular

Nota: Tabla de indicadores aplicado a las necesidades de capacidades y pertinencia, de resultados y de impacto
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Tabla 33

Lineamientos estratégico-Institucionales de la UPT y de la UST - Indicadores de propuesta de valor en la tercera mision.

LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

LINEAMIENTOS ESTRATEGIQOS
UNIVERSIDAD SANTO TOMAS

Dimensiones de
valoracion
estratégica

Indicadores de propuesta de
valor en la tercera mision

Vinculacion de las Dimensiones con los
Indicadores de Valoracion Estratégica

Capacitacién especializada de docentes y
administrativos el cual se realiza estrictamente
en orden de méritos determinado por las
evaluaciones semestrales.

Fortalecer el cuerpo de académicos con
miras a mejorar el proceso formativo, la
investigacion y el postgrado. Docente
debe continuar siendo el agente del
cambio en la UST

Producir conocimiento con alto rigor cientifico
para la innovacién, el desarrollo y la mejora de
la productividad, transfiriendo tecnologia para
contribuir a la solucion de los principales
problemas de nuestra region y pais.

Potenciar la actividad académica
interdisciplinaria de la UST por medio de
la generacion de proyectos de
investigacion y de programas de pregrado
y postgrado de caracter zonal o nacional.

Se sustenta en la misién y visién, basada en la
situacién y tendencia del entorno, asi como en
los recursos y capacidades de la universidad.
Mejoramiento de los procesos académicos,
administrativos y de bienestar universitario.

La innovacidn social como soluciones -
sean productos, servicios o procesos- que
respondan a necesidades sociales y que
estan asociadas a un mejor uso de los
recursos.

Incrementar las alianzas para la
internacionalizacién y cooperacion
interinstitucional

NUmero de proyectos de innovacién social
por carrera sede; progresion de
atenciones clinicas, de convenios activos
y proyectos colaborativos con
instituciones publicas y privadas.

De pertinencia y
capacidades

Capacitacion docente:
Cantidad de capacitaciones
culminadas / Cantidad total de
capacitaciones planificadas * 100
En cada una de las unidades de
servicios académicos

D.1 Caracteristicas dominantes - Estructural -
1.1 Marco regulatorio: (p.2)

D.3 Gestion del talento organizacional: (p.8)
D.5 Enfasis estratégico: (p.14)

D.2 Articulacion académica - 2.1 Articulacion
con la docencia: (p.11; p.13)

Capacidad investigativa:
NUmero de horas no lectivas
dedicadas a la investigacion

D.1 Caracteristicas dominantes: (p.2)

D.3 Gestion del talento organizacional: (p.7)
D.2 Articulacion académica - 2.1 Articulacion
con la docencia: (p.11; p.13)

Capacidad uso de los recursos -
econdmicos:

Cantidad invertida en capacitacion
| Cantidad promedio de docentes
capacitadas

D1. Estructura - 1.2 Recursos (p.7)

Formalizacion de relaciones y
convenios:

Numero de redes
interinstitucionales / cantidad de
convenios formalizados vigentes

D.3 Gestion del talento organizacional (p.9)
D1. Estructura - 1.3 VeM: (p.10)

D.2 Articulacion académica - 2.1 Articulacidn
con la docencia: (p.16)
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LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS
UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

LINEAMIENTOS ESTRATEGIQOS
UNIVERSIDAD SANTO TOMAS

Dimensiones de
valoracion estratégica

Indicadores de propuesta de valor
en la tercera mision

Vinculacion de las Dimensiones con los
Indicadores de Valoracion Estratégica

Elaborar e implementar un programa anual de
alianzas estratégicas y convenios de cooperacion
interinstitucional

Convenios y articulacion de programas

El proposito fundamental y la razén de ser de la
UPT: "Somos una universidad sin fines de lucro
socialmente responsable queforma profesionales
competentes con sentido humanista que
contribuyen al desarrollo sostenible de la
sociedad"Incrementarla insercion de los egresados
en el mercado laboral.Incrementar la satisfaccion
de las empresas, instituciones publicas y
profesionales con trabajos
independientes.Aumentar el nivel de conocimiento
que se tiene de RSU

Propdsito de la UST: “Contribuir al desarrollo
del pais, mediante la formacion de
profesionales y graduados con competencias
disciplinarias, de aprendizaje y personales,
inspiradas en valores cristianos, que les
permitan desempefiarse y desarrollarse
integralmente en el mundo laboral y en su
entorno, y mediante generacion de
conocimiento, innovacion y vinculacion con el
medio, en ambitos pertinentes”.Un primer eje
de este foco implica actualizar el modelo de
gestion acorde a la nueva Misidn y Vision
Santo Tomas, para fortalecer capacidades
institucionales que le permitan abordar los
desafios de adaptacion a cambios del entorno,
y avanzar exitosamente en el logro de la
estrategia institucional.

De resultados
esperados

Convenios adjudicados:
NUmero de convenios suscritos con
recursos en el afo.

D.3 Gestion del talento organizacional: (p.9)

Componentes estratégicos (Mision
y Visién):NUumero de socializaciones
con la comunidad universitaria

D.1 Caracteristicas dominantes - Estructural - 1.1
Marco regulatoriop.2

D.4 Desarrollo organizacional (p.10

D.5 Enfasis estratégico (p.14)

D.3 Desarrollo de valor - 3.2 Aporte al desarrollo de la

organizacion (p.27)




Proyectos de investigacion y gestion interna,
para contribuir al desarrollo sostenible de
nuestra region y pais.

Proyectos, acciones y actividades de la UPT
se guian y orientan a las politicas
institucionales:

La acreditacion de la calidad educativa
obligatoria para todos los programas de
pregrado y postgrado de la UPT

El modelo educativo est4 orientado a
asegurar la calidad en la formacién de
profesionales competentes con alta exigencia
académica y responsabilidad social y
ambiental.

Los proyectos y programas académicos de la
UPT incluyen el componente de
Responsabilidad Social Universitaria
Porcentaje de investigadores que han
participado en proyectos de investigacion

:en otra universidad nacional o extranjera.

Proyectos estratégicos y se profundiza el
cambio del modelo de gestion.

Los focos y sus proyectos estratégicos son:
Experiencia transformadora del estudiante:
profundizar nuestro modelo educativo para
atender distintos ritmos y formas de aprender:
Talentos académicos para el proyecto
educativo: fortalecer el cuerpo de académicos
con miras a mejorar el proceso formativo, la
investigacion y el postgrado

Conexién e impacto con la comunidad: Prioriza
el aprendizaje y servicio junto con la innovacién
social como métodos bidireccionales de
vinculacion con

el medio.

Convergencia y colaboracion institucional:
Fortalece las sinergias en las &reas de soporte
proveyendo a la institucion de herramientas
modernas que permitan a las unidades
académicas y de gestion usar la informacién
para potenciar el trabajo colaborativo e
interdisciplinario con mayor eficiencia e
impacto

Reforzando proyectos especificos en el (Plan
estratégico Institucional) PEI donde las
competencias se dan para avanzar y tener
éxito en sus proyectos de vida.

De impacto
esperado

Proyectos de investigacion aplicados:
Numero de proyectos ejecutados
Investigacion, Desarrollo e innovacién
(I+D+i):

NUmero de proyectos |+D+ ejecutados
Publicaciones cientificas con otros centros
de investigacion:

NUmero de publicaciones por programas con
otros centros de investigacion.

Actividades de extension:

NUmero de personas y/o comunidades
beneficiadas.

1+D aplicadas:

Numero de I+D aplicadas/ impacto en la
sociedad

Programas de investigacion aplicada para el
desarrollo sostenible:

Numero de proyectos y programas alineados a
los ODS

Proyectos de investigacion aplicados
Numero de egresados por programa/ nimero
de graduados

Publicaciones cientificas que contribuyan al
desarrollo sostenible

Numero de publicaciones cientificas en base al
desarrollo sostenible.

Logros de aprendizaje

Numero de docentes investigadores
reconocidos en RENACYT
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D.1 Caracteristicas dominantes

p.2

D.3 Gestion del talento organizacional

p.8

D.5 Enfasis estratégico

p.14

D.6 Criterios de éxito

p.18

D.1 Estructural 1.3 Vinculacion con e medio

p.8; p.10

D.2 Articulacion académica - 2.1 Articulacion con
la docencia

p.11

D.2 Articulacion académica - 2.2 Articulacién con
la investigacion, desarrollo e innovacidn (I+D+i)
p.17; p.18; p.19; p.20; p.21

D.3 Desarrollo de valor en la 3ra Mision - 3.4
Aporte al desarrollo sostenible del entorno

p.33




Incrementar la produccion intelectual de la
UPT

Porcentaje de docentes con libros publicados
NUmero de patentes registradas por alumnos,
docentes y/o Investigadores

Porcentaje de trabajos de investigacion
publicados en ALICIA en relacién al total de
trabajos de investigacion

La participacion de académicos en estos
proyectos pretende incentivar el trabajo
riguroso y metddico a nivel de las escuelas,
facultades y sedes, buscando una
aproximacion multidisciplinaria a las
problematicas estudiadas.

Se cuenta con 9 Centros de Investigacion
Aplicada e Innovacioén, los cuales tienen un
alcance a nivel nacional. A través de ellos, la
institucion aporta a la solucion de problemas
productivos concretos y ayuda a resolver
diversas problematicas de interés publico y
privado, contribuyendo en el desarrollo social y
economico del pais

Utilidad de las patentes como fuentes de
informacién, el CEDE

debe articular dentro de sus acciones
estratégicas la creacion de instrumentos en la
etapa de identificacion. El uso de patentes
libres permite ampliar las posibilidades de
generacion de ideas de negocio brindadas a
los emprendedores de la UST.

Patentes que citan publicaciones
cientificas:

NUmero de citas en patentes

Patentes solicitadas:

NUmero de patentes registradas y ejecutadas
N - de docentes con al menos una publicacién
indexada en Scopus, Scielo o ISP/Nro total de
docentes

Nro de docentes con al menos un libro
publicado/Nro total de docentes

Numero de patentes registradas por alumnos,
docentes y /o investigadores

Porcentaje de docentes que realizaron
publicaciones en Scopus, Scielo o ISI
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D.2 Liderazgo organizacional

p.4

D.3 Gestion del talento organizacional

p.9

D.5 Enfasis estratégico

p.14

D.6 Criterio de éxito

p.18

D.3 Desarrollo de valor en la 3ra misién - D.1
Estructural - 3.1 Marco regulatorio

p.1a)

D. Estructural 3.3 Vinculacién con el medio
p.8; p.10

Impulsar el proceso de incubacion y
emprendimiento

Generar emprendimiento en base a
competencias practicas, con la utilizacion de la
investigacion con capacidad de adaptacion al
cambio, habilidades comunicativas, liderazgo,
capacidad de trabajar en equipo, y de generar
redes, entre otras.

Emprendimientos (de alumnos y de
docentes):

Numero de emprendimientos ejecutados
docentes y estudiantes

Numero de emprendimientos

D.1 Liderazgo organizacional

94

D.3 Desarrollo de valor en la 3ra mision 3.1
marco regulatorio

p.23

Nota: Gestion Estratégica de ambas Instituciones - Vinculacion de las Dimensiones con los Indicadores de Valoracion Estratégica.
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Figura 65

Modelo gestidn de talento organizacional y el desarrollo de valor en la tercera misién universitaria

|
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Nota: Modelo de gestion que evalle su desarrollo de valor en la tercera mision de la universidad (Music T. & Venegas L., 2020) (Majmud V. & et al., 2018)
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ANEXO N°01: Matriz de Consistencia:

Tema: «Gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad» Caso: Universidad Privada de

Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile, 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

1.

2.

Interrogante Principal

¢ De qué manera se relaciona la
gestion del talento organizacional y
el desarrollo de valor en la Tercera
Mision de la Universidad?

Caso: Universidad Santo Tomas
Sede Arica Chile y Universidad
Privada de Tacna - Per(, 2020

Interrogantes especificas
1. ¢De qué manera se relaciona
gestion del talento

organizacional y el desarrollo de

valor en la Tercera Misién de la
Universidad segun las
caracteristicas dominantes?

Caso: Universidad Santo Tomas

Sede Arica Chile y Universidad
Privada de Tacna - Peru, 2020.

2. ;De qué manera se relaciona la
gestion del talento

organizacional y el desarrollo de

valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el liderazgo
organizacional? Caso:
Universidad Santo Tomas Sede
Avrica Chile y Universidad
Privada de Tacna - Per(, 2020.

1. Objetivo General

Analizar de qué manera se
relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad
Santo Tomas Sede Arica Chile y
Universidad Privada de Tacna -
Pert, 2020

2. Objetivos Especificos
1. Determinar de qué manera
se relaciona gestion del
talento organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun las

caracteristicas dominantes.

Caso: Universidad Santo
Tomés Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Pert, 2020.

2. Determinar de qué manera
se relaciona la gestion del
talento organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el
liderazgo organizacional.
Caso: Universidad Santo

1. Hipdtesis General

Existe una relacion significativa
en la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad:

Caso: Chile y Peru, 2020.

2. Hipétesis Especificas

H1: Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun las
caracteristicas dominantes.
Caso: Universidad Santo
Tomas Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

H2: Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el
liderazgo organizacional.
Caso: Universidad Santo
Tomés Sede Arica Chile y

Variable Independiente (X):
X1. Gestion Talento organizacional

Indicadores:

Caracteristicas Dominantes
Clima laboral
Desarrollo de la docencia
universitaria
Organizacién estructura vertical

Liderazgo Organizacional
Mentoria ejemplar
Autocratico
Eficiencia, eficaz, efectividad,
economicidad

Gestion del Talento Organizacional
Politicas de creacion del talento
organizativo
Gestion del talento como prioridad
estratégica
Desarrollo de capacidades,
compromiso y accién

Desarrollo Organizacional
Organizacion en base a lealtad y
confianza mutua
Trabajo en equipo
Compromiso en el logro de metas
compatibles

Enfasis Estratégico
Plan estratégico institucional
Perspectivas estratégicas de BSC

Tipo de Investigacion
Basica, porque esta
investigacion busca aumentar
la teoria, por lo tanto, se
relaciona con nuevos
conocimientos.

Disefo de la Investigacion
Correlacional, que se buscara
medir el grado de relacion que
exista entre dos o mas
conceptos o variables,
cuantificar y analizar su
vinculacion las cuales se
sustentara en las hipotesis
sometidas a prueba. No
experimental, puesto que no se
manipulara deliberadamente
las variables que se busca
interpretar mediante la
observacion los fenémenos de
interés. (Hernandez Sampieri,
2014)

Ambito de estudio
Universidad Santo Tomas —
Chile y Universidad Privada de
Tacna - Peru
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3.

¢De qué manera la gestion del

talento organizacional y el

desarrollo de valor en la Tercera

Misién de la Universidad se
relaciona segun el talento
organizacional? Caso:

Universidad Santo Toméas Sede

Arica Chile y Universidad

Privada de Tacna - Pert, 2020.

¢ De qué manera la gestion del
talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de

valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el desarrollo

organizacional? Caso:

Universidad Santo Toméas Sede

Arica Chile y Universidad

Privada de Tacna - Pert, 2020.

¢De qué manera la gestion del
talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de

valor en la Tercera Misién de la

Universidad segun el énfasis

estratégico? Caso: Universidad
Santo Tomas Sede Arica Chile y
Universidad Privada de Tacna -

Perd, 2020

¢,De qué manera la gestion del
talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de

valor en la Tercera Misién de la
Universidad segun el criterio de
éxito? Caso: Universidad Santo

Tomés Sede Arica Chile y

Universidad Privada de Tacna -

Peru, 2020.

Tomés Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Pert, 2020.

Determinar de qué manera
la gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad se relaciona
segun el talento
organizacional. Caso:
Universidad Santo Tomas
Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

Determinar de qué manera
la gestion del talento
organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en
la Tercera Mision de la
Universidad segun el
desarrollo organizacional.
Caso: Universidad Santo
Tomas Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

Determinar de qué manera
la gestién del talento
organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en
la Tercera Mision de la
Universidad segun el
énfasis estratégico. Caso:
Universidad Santo Tomas
Sede Arica Chile y

Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

H3: Existe una relacion entre la

gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el talento
organizacional. Caso:
Universidad Santo Tomas
Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

H4: Existe una relacion entre la

gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el
desarrollo organizacional.
Caso: Universidad Santo
Tomas Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Pert, 2020.

H5: Existe una relacion entre la

gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el
énfasis estratégico. Caso:
Universidad Santo Tomas
Sede Arica Chile y
Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

Competencias profesionales

humanista al desarrollo sostenible.
Criterio de Exito

Cumplimiento condiciones basicas

de calidad (CBC)

Generar valor y desarrollo

sostenible de la sociedad

Desarrollo de la investigacion

como eje central en produccion

intelectual.

Variable Dependiente (Y)

Y1. Desarrollo de Valor en la Tercera

Misién

Indicadores

Dimensién Estructural

Marco regulatorio
Politicas acordes a la vinculacion
con el medio (VcM)
Modelo Educativo formativo, a la
investigacion y la RSU
Licenciamiento y/o acreditacion
institucional
Conocimiento del marco
regulatorio

Recursos

- Oferta educativa coherente a los

planes de estudio y recursos
Universidad.
Estructura organizativa
Sostenibilidad econoémica y
financiera Vinculacion con el
Medio (VcM)
Convenios de cooperacion mutua
Comunicacién con egresados y
titulados para mejora del plan
formativo curricular.

Poblacion

UST - 100 docentes
UPT - 400 docentes
Total, docentes: 500.

Muestra
217 docentes.
43 UST
174 UPT

Técnicas de Recoleccion de
Datos
Encuesta
Entrevistas
Documental

Instrumentos
Cuestionario
Casos
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Universidad Privada de
Tacna - Peru, 2020.

Determinar de qué manera
en la gestion del talento
organizacional se relaciona
con el desarrollo de valor en
la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio
de éxito. Caso: Universidad
Santo Tomas Sede Arica
Chile y Universidad Privada
de Tacna - Pert, 2020.

H6: Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el
desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio
de éxito. Caso: Universidad
Santo Tomas Sede Arica
Chile y Universidad Privada
de Tacna - Peru, 2020.

Docentes representativos ante
instancias externas (VcM)

Dimension Articulaciéon Académica
Articulacion con la Docencia
- Docentes investigadores para el

mejoramiento continuo de la
ensefianza
Docentes comprometidos con la
proyeccion social y gestion
universitaria
Programas de capacitacion
especializada
Disefio curricular actualizado
segun avances cientificos y
tecnolégicos.
Participan elaboracion plan
estratégico Institucional (PEI)
Movilidad docente por convenios

Articulacion con Investigacion y
Desarrollo I+D
Patentes y mddulos de utilidad
Proyectos de investigacion e
impacto
Proyectos |+D+i con fondos
externos adjudicados.
Publicaciones de investigacion
técnica especializada
Disponibilidad horas lectivas para
investigacién docente

Dimension Desarrollo de Valor en la

Tercera Mision.

Aporte a la calidad de vida.
Agente de progreso y cambio
sobre la base de igualdad, equidad
y participacion
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Promueve educacion inclusiva
Programas de prevencion de
riesgo ante la desercion estudiantil

Aporte al desarrollo de las
Organizaciones
- Promueve las incubadoras de

emprendimiento
Centros de produccion de bienes y
servicios relacionados a las éreas
y especialidades académicas
Alianzas estratégicas para
crecimiento de sectores
econdmicos.

Identidad territorial
Participacion e interaccion con la
sociedad y con el plan de
desarrollo regional
Programas para la cultura y el
cuidado del patrimonio local
Referente de la formacion integral
responsable (profesionales,
investigadores, emprendedores)

Desarrollo Sostenible del entorno
Programas de equilibrio entre el
crecimiento econémico, medio
ambiente y bienestar social.
Capacidad de respuesta a hechos
de alto impacto — COVID 19
Investigaciones alineadas a los
Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS).
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ANEXO 2: MATRIZ OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

Tabla 34

Matriz Operacional de las Variables: Gestion del Talento Organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.

TiTULO

GESTION DEL TALENTO ORGANIZACIONAL Y EL DESARROLLO DE VALOR EN LA TERCERA MISION DE LA UNIVERSIDAD.
CASO: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA-PERU Y UNIVERSIDAD SANTO TOMAS SEDE ARICA-CHILE, 2020

VARIABLES PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVOS HIPOTESIS

Variable Independiente

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

Gestion del talento
organizacional

¢ De qué manera se relaciona la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de valor

en la Tercera Mision de la Universidad? Caso:

Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.

Analizar de qué manera se relaciona la
gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad Privada de
Tacna-Perud y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

Existe una relacion significativa en la
gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de
la Universidad: Caso: Universidad Privada
de Tacna-Per0 y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020

Caracteristicas Dominantes
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Clima laboral
Desarrollo de la docencia un
Estructura organizativa (vert

Liderazgo Organizacional

Mentoria ejemplar
Autocratico
Eficiencia, eficacia, efectivid:

Gestion del Talento
Organizacional

Politicas de creacion del tale
Gestion del talento como pri
Desarrolla de capacidades, ¢

Desarrollo Organizacional

Compromiso organizacional
Trabajo en equipo
Compromiso en el logro de r




Enfasis Estratégicos
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Plan estratégico Institucional
Perspectivas estratégicas de
Competencias profesionales

Criterio de Exito

Cumplimiento de las condicit
Generar valor y desarrollo st
Desarrollo de la investigaciol

Variable Dependiente

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

DIMENSIONES

Desarrollo de valor en la
tercera mision

a) ¢De qué manera se relaciona gestion del
talento organizacional y el desarrollo de valor
en la Tercera Mision de la Universidad segun
las caracteristicas dominantes? Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020

a) Determinar de qué manera se relaciona
gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun las caracteristicas
dominantes. Caso: Universidad Privada de
Tacna-Perud y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

H1. Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun las caracteristicas dominantes. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile,
2020.

Estructural

Marco regulatorio

Politicas acordes a la vincule
Modelo educativo formativo,
Licenciamiento institucional

Conocimiento del marco reg!

Recursos

Oferta educativa coherente
Adecuada estructura organiz
Recursos econémicos y fina

Vinculacion con el medio
(VeM)

Gestidn de convenios con el
Comunicacién con egresado
Docencia representativa antt

Articulacion Académica




b) ;De qué manera se relaciona la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de valor
en la Tercera Mision de la Universidad segun el
liderazgo organizacional? Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020

b) Determinar de qué manera se relaciona la
gestion del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el liderazgo
organizacional. Caso: Universidad Privada de
Tacna-Peru y Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

H2. Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el liderazgo organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.

Articulacién con la docencia
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Docentes investigadores par
Docentes comprometidos co
Programas de capacitacion ¢
Disefio curricular actualizadc
Participan elaboracion plan €
Movilidad docente por conve

c) ¢De qué manera la gestién del talento
organizacional y el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad se relaciona
segun el talento organizacional? Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020

c) Determinar de qué manera la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de valor
en la Tercera Mision de la Universidad se
relaciona segun el talento organizacional.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020

H3. Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el talento organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.

Articulacion con
Investigacion y Desarrollo
(1+D)

Patentes y médulos de utilid:
Proyectos de investigacion e
Proyectos |+D+i con fondos |
Publicaciones de investigaci
Disponibilidad horas lectivas

Desarrollo de Valor en la Tercera Mision

d) ¢De qué manera la gestion del talento
organizacional se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el desarrollo organizacional? Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020

d) Determinar de qué manera la gestion del
talento organizacional se relaciona con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el desarrollo
organizacional. Caso: Universidad Privada de
Tacna-Peru y Universidad Santo Tomés Sede
Arica-Chile, 2020

H4: Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el desarrollo organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.

Aporte a la calidad de Vida
de las personas

Agente de progreso y cambi
Promueve educacién inclusiy
Programas de prevencion de

Aporte al desarrollo de las
organizaciones

Promueve las incubadoras d
Centros de produccién de bi
Alianzas estratégicas para ¢




2020

e) ¢De qué manera la gestion del talento
organizacional se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el énfasis estratégico? Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,

e) Determinar de qué manera la gestion del
talento organizacional se relaciona con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el énfasis estratégico.
Caso: Universidad Privada de Tacna-Perd y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,

2020

2020.

H5: Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el énfasis estratégico. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Toméas Sede Arica-Chile,

identidad local territorial

Aporte a la construccién de
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Participacion e interaccion c
Programas para la cultura y
Referente de la formacién in

f) ¢ De qué manera la gestion del talento
organizacional se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el criterio de éxito? Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020

f) Determinar de qué manera en la gestion del
talento organizacional se relaciona con el
desarrollo de valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio de éxito. Caso:
Universidad Privada de Tacna-Per( y
Universidad Santo Tomas Sede Arica-Chile,

2020

H6. Existe una relacion entre la gestion del
talento organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la Universidad
segun el criterio de éxito. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y Universidad Santo
Tomés Sede Arica-Chile, 2020.

Aporte al desarrollo
sostenible del entorno

Programas de equilibrio entr
Capacidad de respuesta a h
Investigaciones alineadas a

VARIABLES PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVOS HIPOTESIS

Variable Independiente

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

Gestion del talento
organizacional

¢ De qué manera se relaciona
la gestion del talento
organizacional y el desarrollo
de valor en la Tercera Mision
de la Universidad? Caso:
Universidad Privada de
Tacna-Peru y Universidad
Santo Tomas Sede Arica-
Chile, 2020.

Analizar de qué manera se
relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

Existe una relacion significativa en
la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad: Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

Caracteristicas Dominantes

INDICADORES
18

Clima laboral
Desarrollo de la docencia universitaria
Estructura organizativa (vertical)

Liderazgo Organizacional

Mentoria ejemplar
Autocratico
Eficiencia, eficacia, efectividad, economicidad

Gestion del Talento
Organizacional

Politicas de creacion del talento organizativo
Gestion del talento como prioridad estratégica
Desarrolla de capacidades, compromiso y accion
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Desarrollo Organizacional | Compromiso organizacional en base a lealtad y confianza mutua.
Trabajo en equipo
Compromiso en el logro de metas compatibles

Enfasis Estratégicos Plan estratégico Institucional.
Perspectivas estratégicas del BSC
Competencias profesionales humanista al desarrollo sostenible

Criterio de Exito Cumplimiento de las condiciones basicas de calidad (CBC)
Generar valor y desarrollo sostenible de la sociedad
Desarrollo de la investigacion como eje central en produccién intelectual
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Variable Dependiente

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

DIMENSIONES

33

Desarrollo de valor en la
tercera mision

a) ¢De qué manera se relaciona
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun las
caracteristicas dominantes?
Caso: Universidad Privada de
Tacna-Pert y Universidad
Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020

a) Determinar de qué manera se
relaciona gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun las
caracteristicas dominantes. Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Perd y Universidad Santo Tomas
Sede Arica-Chile, 2020.

H1. Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun las
caracteristicas dominantes.
Caso: Universidad Privada de
Tacna-Peru y Universidad
Santo Tomas Sede Arica-Chile,
2020.

Estructural

Marco regulatorio

Politicas acordes a la vinculacién con el medio (VcM)

Modelo educativo formativo, a la investigacion y responsabilidad social
universitaria (RSU)

Licenciamiento institucional

Conocimiento del marco regulatorio

Recursos

Oferta educativa coherente con los planes de estudio y recursos de la
Universidad

Adecuada estructura organizativa.

Recursos econémicos y financieros sostenibles

Vinculacion con el medio
(VeM)

Gestion de convenios con el entorno

Comunicacién con egresados y titulados para mejora del plan de
formacién curricular

Docencia representativa ante instancias externas

b) ¢ De qué manera se relaciona
la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el liderazgo
organizacional? Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo
Tomaés Sede Arica-Chile, 2020

b) Determinar de qué manera se
relaciona la gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el liderazgo
organizacional. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

H2. Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el liderazgo
organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Articulacion Académica

Articulacion con la
docencia

Docentes investigadores para el mejoramiento continuo de la ensefianza
Docentes comprometidos con la proyeccion social y gestion universitaria
Programas de capacitacion especializada

Disefio curricular actualizado seguin avances cientificos y tecnologicos.
Participan elaboracion plan estratégico Institucional (PEI)

Movilidad docente por convenios

c) ¢,De qué manera la gestion
del talento organizacional y el
desarrollo de valor en la Tercera
Misién de la Universidad se
relaciona segun el talento
organizacional? Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Perd y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020

¢) Determinar de qué manera la
gestion del talento organizacional
y el desarrollo de valor en la
Tercera Mision de la Universidad
se relaciona segun el talento
organizacional. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

H3. Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el talento
organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Articulacion con
Investigacion y Desarrollo
(1+D)

Patentes y médulos de utilidad

Proyectos de investigacion e impacto

Proyectos |+D+i con fondos externos adjudicados.
Publicaciones de investigacion técnica especializada
Disponibilidad horas no lectivas para investigacion docente.

Desarrollo de Valor en la Tercera Mision
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Desarrollo de valor
en la tercera misién

d) ¢De qué manera la gestion
del talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el desarrollo
organizacional? Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Pert y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020

d) Determinar de qué manera la
gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el desarrollo
organizacional. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

H4: Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el desarrollo
organizacional. Caso:
Universidad Privada de Tacna-
Per( y Universidad Santo
Tomas Sede Arica-Chile, 2020.

Aporte a la calidad de
Vida de las personas

Agente de progreso y cambio sobre la base de igualdad, equidad y
participacion

Promueve educacién inclusiva

Programas de prevencion de riesgo ante la desercion estudiantil

Aporte al desarrollo de
las organizaciones

Promueve las incubadoras de emprendimiento

Centros de produccidn de bienes y servicios relacionados a las areas y
especialidades académicas

Alianzas estratégicas para crecimiento de sectores econdémicos

e) ¢De qué manera la gestion
del talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segln el énfasis
estratégico? Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peray
Universidad Santo Tomés Sede
Arica-Chile, 2020

¢) Determinar de qué manera la
gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el énfasis
estratégico. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pert y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

H5: Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el énfasis
estratégico. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

Aporte a la construccion
de identidad local
territorial

Participacion e interaccion con la sociedad y con el plan de desarrollo
regional

Programas para la cultura y el cuidado del patrimonio local

Referente de la formacion integral responsable (profesionales,
investigadores, emprendedores).

f) ¢ De qué manera la gestion
del talento organizacional se
relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio de
éxito? Caso: Universidad
Privada de Tacna-Pera y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020

f) Determinar de qué manera en la
gestion del talento organizacional
se relaciona con el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio de
éxito. Caso: Universidad Privada
de Tacna-Pert y Universidad
Santo Toméas Sede Arica-Chile,
2020

H6. Existe una relacion entre la
gestion del talento
organizacional y el desarrollo de
valor en la Tercera Mision de la
Universidad segun el criterio de
éxito. Caso: Universidad
Privada de Tacna-Peru y
Universidad Santo Tomas Sede
Arica-Chile, 2020.

Aporte al desarrollo
sostenible del entorno

Programas de equilibrio entre el crecimiento econémico, medio ambiente
y bienestar social.

Capacidad de respuesta a hechos de alto impacto — COVID 19
Investigaciones alineadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Nota: Matriz Operacional de las variables: Gestion del Talento Organizacional




ANEXO N°3

Relacion de Docentes expertos en la validacion del instrumento

Relacion de Expertos
Dra. Maria Bahamondez Rosado.

Ocupacion
Rectora de la Escuela de Posgrado Neumann
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Dra. Giovanna Cuneo Alvarez

Jefa de la Oficina de Logistica de la UPT

Dra. Orietta Mabel Barriga Soto

Directora de Administracion de la UPT

Dra. Macarena Herrera Solis

Decana de la Escuela de Arquitectura
Jefa de la Calidad del 2013-2018

Dr. Juan Guillermo Aranibar Ocola

Jefe de la Oficina de Tesoreria de la UPT

Nota: Aporte de los expertos para la validacion del instrumento

ANEXO 4

Tabla 35

Chi cuadrado

0,001
g.d.l

1 10,828
2 13,816
3| 16,266
4| 18,467
5 20,515
6| 22,458
7 24,322
8| 26,124
9 27,877
10/ 29,588
11 31,264
12| 32)909
13| 34,528
14 36,123
15 37,697
16| 39,252
17| 40,790
18 42,312
19 43,820
20 45,315

0,005

7,879
10,597
12,838
14,860
16,750

18,548
20,278
21,955
23,589
25,188

26,757
28,300
29,819
31,319
32,801

34,267
35,718
37,156
38,582
39,997

0,01

6,635
9,210
11,345
13,277
15,086

16,812
18,475
20,090
21,666
23,209

24,725
26,217
27,688
29,141
30,578

32,000
33,409
34,805
36,191
37,566

0,02

5,412
7,824
9,837
11,668
13,388

15,033
16,622
18,168
19,679
21,161

22,618
24,054
25,472
26,873
28,259

29,633
30,995
32,346
33,687
35,020

0,025

5,024
7,378
9,348
11,143
12,833

14,449
16,013
17,535
19,023
20,483

21,920
23,337
24,736
26,119
27,488

28,845
30,191
31,526
32,852
34,170

0,03

4,709
7,013
8,947
10,712
12,375

13,968
15,509
17,010
18,480
19,922

21,342
22,742
24,125
25,493
26,848

28,191
29,523
30,845
32,158
33,462

0,04

4,218
6,438
8,311

10,026

11,644

13,198
14,703
16,171
17,608
19,021

20,412
21,785
23,142
24,485
25,816

27,136
28,445
29,745
31,037
32,321

0,05

3,841
5,991
7,815
9,488
11,070

12,592
14,067
15,507
16,919
18,307

19,675
21,026
22,362
23,685
24,996

26,296
27,587
28,869
30,144
31,410

0,10

2,706
4,605
6,251
7,779
9,236

10,645
12,017
13,362
14,684
15,987

17,275
18,549
19,812
21,064
22,307

23,542
24,769
25,989
27,204
28,412

0,15

2,072
3,794
5,317
6,745
8,115

9,446
10,748
12,027
13,288
14,534

15,767
16,989
18,202
19,406
20,603

21,793
22,977
24,155
25,329
26,498

0,20

1,642
3,219
4,642
5,989
7,289

8,558
9,803
11,030
12,242
13,442

14,631
15,812
16,985
18,151
19,311

20,465
21,615
22,760
23,900
25,038

0,30

1,074
2,408
3,665
4,878
6,064

7,231
8,383
9,524
10,656
11,781

12,899
14,011
15,119
16,222
17,322

18,418
19,511
20,601
21,689
22,775

0,35

0,873
2,100
3,283
4,438
5,573

6,695
7,806
8,909
10,006
11,097

12,184
13,266
14,345
15,421
16,494

17,565
18,633
19,699
20,764
21,826
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CUESTIONARIO N

GESTION DEL TALENTO ORGANIZACIONAL (GTO), 2020

El Propésito del Instrumento “Cuestionario de la Gestion del Talento Organizacional’, es conocer la percepcion de los
docentes de las universidades en estudio.

Su colaboracién es muy importante en este proyecto de investigacién doctoral, que esta orientado a ampliar el conocimiento
sobre el Gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de la Universidad.

El grado de respuesta de acuerdo a los aspectos citados se realizard marcando con un aspa (X) el digito que corresponda
para cada afirmacion.

La informacién obtenida es completamente CONFIDENCIAL, solo para fines exclusivos de la investigacién, esto garantiza
que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

Lo(a) invitamos a diligenciar de la manera completa y con el maximo de objetividad la encuesta.

Agradeciéndole su disponibilidad de tiempo, reciba un cordial saludo.

Instrucciones

Por favor, para que podamos utilizar el cuestionario, no deje ninguna afirmacién sin contestar.
El cuestionario se contesta de forma puntual, con una valoracion de 1 a 6, segin escala de Likert

Lea con atencién cada una de las preguntas antes de contestar. No existen respuestas correctas ni erréneas. Solo se

requiere conocer su opinién, ya que es importante para desarrollar el caso materia de estudio.
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Datos de contacto de la Institucion de Educacion Superior
Nombre de la Universidad UPT SANTO TOMAS
Facultad/Programa
CAP 100.- CARACTERES GENERALES DEL DOCENTE
101.- UBICACION [ TACNA | 1 | 102-EDAD | | afios
| ARicA | 2 |
103.- NIVEL DE ESTUDIO ALCANZADO 104.- GRADO
|Maestriaincompleta | 1 | IMAESTRO | 1]
|I\/Iaestr|'a completa | 2 | |DOCTOR(Dr., PhD) | 2 |
|Doctoradoincomp|eto | 3 |
|Doctoradocomp|eto | 4 |
105.- CATEGORIA DOCENTE 106.- CONDICION EN LA UNIVERSIDAD
TC TP
|Auxi|iar | 1 | |Nombradoy/oacadémicode planta | 1 | 2 |
|Asociado | 2 | |Contratadoy/oadjuntooparttime | 1 | 2 |
|Principa| | 3 | TC: tiempo completo TP: tiempo parcial
[Contratado [ 4 | 107.- ANOS DEEXPERIENCIA [ |

108.- HORAS DE DEDICACION EN LA UNIVERSIDAD

Nro. Horas sem.

Dictado de clases
Gestion administrativa
Investigacion

TOTAL:
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CAP 100.- CARACTERES GENERALES DEL DOCENTE

01.-

03.-

05.-

08.-

UBICACION

TACNA 02.- EDAD

ARICA | |

NIVEL DE ESTUDIO ALCANZADO 04.- GRADO

anos

‘ Maestria incompleta ‘ ‘ ‘ MAESTRO ‘ ‘

‘ Maestria completa ‘ ‘ ‘ DOCTOR (Dr., PhD) ‘ ‘

‘ Doctorado incompleto ‘ ‘

| Doctorado completo ‘ |

CATEGORIA DOCENTE 06.- CONDICION EN LA UNIVERSIDAD

‘Auxiliar

‘ ‘ Nombrado y/o académico de planta ‘

|Asociado

| ‘ Contratado y/o adjunto o part time ‘

|Principa|

l TC: tiempo completo

Contratado

HORAS DE DEDICACION EN LA UNIVERSIDAD

Nro. Horas sem.

Dictado de clases

Gestidon administrativa

07.- ANOS DE EXPERIENCIA

TP: tiempo parcial
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‘ Investigacion

TOTAL:

Il. Factores de evaluacion

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones y marque una sola casilla con una “X” el
grado que corresponda.

Totalmente En Ni de acuerdo ni Totalmente de
en De acuerdo No sabe
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6
1. CARACTERISTICAS DOMINANTES
1 La universidad cuenta con un adecuado clima laboral, como una familia extendida. 112|345
9 La universidad esta orientada hacia los logros y resultados, teniendo como pilar el desarrollo 1 12103145
de la docencia universitaria.
3 |Launiversidad es una organizacién muy estructurada de tipo de descentralizacion vertical. 11213145
2. LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
4 El liderazgo en la universidad generalmente es considerado como un ejemplo de mentoria. 1 1213145
El liderazgo en la universidad generalmente es considerado autocratico se enfoca en los
5 |resultados. 112(3]4]5
El liderazgo en la universidad generalmente es considerado como un ejemplo de coordinacién,
6 | organizacion, eficiencia, eficacia, efectividad y economicidad. 11213 (45
3. GESTION DEL TALENTO ORGANIZACIONAL
7 |Launiversidad cuenta con politicas relacionadas con la creacion del talento organizativo. 1 121314 5
g |Launiversidad genera valor mediante la gestion del talento como prioridad estratégica. 1 12131415
La universidad desarrolla capacidades, reforzando el compromiso y fomentando la
9 |accion. 112|345
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4. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

10 La universidad mantiene unida la organizacion en base a la lealtad y la confianza mutua. 112

11 La universidad se caracteriza por el trabajo en equipo, consenso, y participacion. 112

12 La universidad esta comprometida con el logro de metas compatibles y optimistas. 112

5. ENFASIS ESTRATEGICOS

13 La universidad cuenta con un plan estratégico institucional a mediano y largo plazo. 1 12
14 La universidad socializa las perspectivas estratégicas con la plana docente: aprendizaje y

crecimiento, procesos, estudiantes y calidad educativa. 112
15 La universidad enfatiza ser socialmente responsable que forma profesionales competentes

con sentido humanista que contribuyen al desarrollo sostenible de la sociedad. 112

6. CRITERIO DE EXITO

La universidad define el éxito sobre la base de cumplir en forma permanente con las

16 condiciones basicas de calidad educativa. 112
17 La universidad define el éxito sobre la base de ganar prestigio generando valor y el desarrollo

sostenible de la sociedad. 112
18 La universidad define el éxito sobre la base del desarrollo de la investigacién como un eje

central en la produccion intelectual. 112

iMuchas gracias!
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CUESTIONARIO N°

DESARROLLO DE VALOR EN LA TERCERA MISION

El Propésito del Instrumento

“Cuestionario de Desarrollo de la Tercera Mision”, es conocer la percepcion de los docentes de las
universidades en estudio.

Su colaboracién es muy importante en este proyecto de investigacion doctoral, que esta orientado a ampliar
el conocimiento sobre el Gestion del talento organizacional y el desarrollo de valor en la Tercera Mision de
la Universidad.

El grado de respuesta de acuerdo con los aspectos citados se realizara marcando con un aspa (X) el digito
que corresponda para cada afirmacion.

La informacion obtenida es completamente CONFIDENCIAL, solo para fines exclusivos de la investigacion,
esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

Lo(a) invitamos a diligenciar de la manera completa y con el maximo de objetividad la encuesta.

Agradeciéndole su disponibilidad de tiempo, reciba un cordial saludo.

Instrucciones

1. Por favor, para que podamos utilizar el cuestionario, no deje ninguna afirmacién sin

contestar.

2. El cuestionario se contesta de forma puntual, con una valoracion de 1 a 6, segun escala de
Likert.

3. Lea con atencion cada una de las preguntas antes de contestar. No existen respuestas
correctas ni erréneas. Solo se requiere conocer su opinién, ya que es importante para

desarrollar el caso materia de estudio.
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Il. Factores de evaluacion

Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones y marque una sola casilla con una “X” el
grado que corresponda.

Muy Algo Ni adecuado ni Algo Muy No sabe
inadecuado inadecuado inadecuado adecuado adecuado
1 2 3 4 5 6
1. ESTRUCTURAL 1 2 | 3| 4

1.1 MARCO REGULATORIO: Existencia de marco regulatorio en vinculacién con el medio:

Existencia de marco regulatorio en vinculacion con el medio:

1 La universidad cuenta con adecuadas politicas acordes con la vinculacion con el medio 1 21314
(VeM)

2 La universidad cuenta con un adecuado Modelo educativo que garantiza el desarrollo de la 112134
propuesta formativa, investigacion y responsabilidad social.

3 La universidad cuenta con la licencia y/ o acreditacion institucional. 112 1] 3| 4

4 La universidad presenta un adecuado conocimiento del marco regulatorio. 112131 4

1.2 RECURSOS

5 La universidad cuenta con una oferta educativa coherente con sus planes de estudio y con los
recursos de la universidad. 11234

6 La universidad presenta una adecuada estructura organizacional. 1121314
La universidad cuenta con los recursos econdmicos y financieros que aseguran su

7 il 11234
sostenibilidad.

1.3. VINCULACION CON EL MEDIO (VcM)

La universidad presenta una adecuada gestion de convenios entre instituciones para

8 o P

desarrollar actividades de cooperacién mutua. 1123 |4
9 La universidad mantiene una adecuada comunicacion con egresados Y titulados, que permite

mejorar los planes de formacién curricular. T12]3]4
10 La universidad cuenta con docentes representativos ante instancias externas (mesa

binacional, Gobierno Regional, Ministerios). T12)3]+4
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2. ARTICULACION ACADEMICA

2.1 Articulacion con la docencia

11

Los docentes universitarios tienen como funcién la investigacion, el mejoramiento continuo y
permanente de la ensefianza.

12

Los docentes universitarios tienen vinculacion con la proyeccion social y la gestion
universitaria.

13

La universidad cuenta con un programa de capacitacion especializada hacia los docentes por
expertos.

14

La universidad actualiza el disefio curricular segun los avances cientificos y tecnologicos.

15

La universidad involucra a la docencia en la elaboracion y ejecucion del plan estratégico
institucional.

16

Cuenta con los convenios de apoyo a la docencia. (formacién docente e intercambio)

2.2 Articula

cion con Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+i)

17

La universidad desarrolla patentes y modelos de utilidad por académicos y estudiantes.

18

Desarrolla proyectos de investigacion e innovacion de impacto positivos en el entorno
inmediato.

19

Presenta adecuados proyectos de [+D+i en colaboracion con entidades del entorno con
fondos externos adjudicados.

20

La universidad se esfuerza en la produccion del conocimiento en publicaciones de
investigacion técnica especializada.

21

La universidad evidencia de una mayor disponibilidad de horas no lectivas para los docentes
que realizan investigacion.

3. DESARROLLO DE VALOR EN LA TERCERA MISION

3.1 Aporte a la calidad de vida de las personas

22

La universidad presenta una adecuada percepcion como agente de progreso y cambio
sobre la base de igualdad, equidad y participacion.

23

La universidad promueve la educacion inclusiva.

24

La universidad cuenta con programas de apoyo en prevencion de riesgo ante la desercion
estudiantil.
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3.2 Aporte al desarrollo de las organizaciones
25 La universidad promueve incubadoras de emprendimiento a partir del conocimiento recibido.
2% La universidad cuenta con centros de produccidn de bienes y servicios que estén relacionados
con sus especialidades, areas académicas.
97 La universidad establece alianzas estratégicas para el crecimiento de los sectores
€conoémicos.
3.3 Aporte a la construccion de identidad territorial
28 La universidad desarrolla actividades de interaccion con la sociedad y con el Plan de
Desarrollo de la Regién.
29 La universidad presenta programas para promover la cultura y el cuidado del patrimonio
local.
30 La universidad es referente por su formacion integral de profesionales, investigadores,
emprendedores socialmente responsables.
3.4 Aporte al desarrollo sostenible del entorno
31 La universidad desarrolla programas que garanticen un equilibrio entre el crecimiento
econdmico, medio ambiente bienestar social de las comunidades.
3 La universidad genera mecanismos de apoyo con capacidad de respuesta ante hechos de
alto impacto como el COVID-19.
33 La universidad fomenta y promueve la investigacion con temas alineados a los objetivos de
desarrollo sostenible (ODS)

iMuchas gracias!






