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Resumen

Las habilidades gerenciales, son competencias presentes en los directivos de las
organizaciones, que les permite complementar su perfil profesional, para garantizar el éxito de
sus acciones. En el caso de las instituciones de educacion superior, es necesario identificar cuales
son las habilidades gerenciales presentes en sus directivos, a fin de establecer cudl es el modelo
formativo que se propone y de qué manera este les permite garantizar el éxito de su proyecto

educativo.

Este proyecto de investigacion analiza las habilidades gerenciales presentes en los directivos
de dos instituciones de educacion superior, una publica y una privada, a fin de establecer si

existen diferencias sustanciales entre una y otra en el desarrollo de su proyecto institucional.

Las instituciones analizadas en la Escuela Superior de Administracion Publica y la Institucion

Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC, también con sede en la ciudad de Cali.

Palabras clave: habilidades gerenciales, directivos, estrategias institucionales, instituciones de

educacion superior, liderazgo, competencias
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Abstract

Management skills are present competences in the managers of organizations, which allows
them to complement their professional profile, to guarantee the success of their actions. In the
case of higher education institutions, it is necessary to identify the management skills present in
their managers, in order to establish what the training model is proposed and how it allows them

to guarantee the success of their educational project.

This research project analyzes the management skills present in the managers of two higher
education institutions, one public and one private, in order to establish whether there are

substantial differences between them in the development of their institutional project.

The institutions analyzed are the Higher School of Public Administration based in Cali and

the Colleges of Colombia University Institution, UNICOC, also based in the city of Cali.

Keywords: management skills, managers, institutional strategies, higher education institutions,

leadership, competencies



Introduccion

De acuerdo con Arroyo (2012) “a nivel organizacional, cada empresa debe tener una mision
que marca el camino por donde quiere transitar, qué es lo que hace, para qué y para quién lo
hace, cuales son sus objetivos principales, su cultura y enfoque; y mejor atin, como se proyecta
para el futuro cercano y a largo plazo, con qué recursos y utilizando qué medios o herramientas

lograra estar en esa posicion” (23 p.).

Por su puesto, las organizaciones no logran esos objetivos por su cuenta, para ello, deben
estar integradas por personas, con las habilidades suficientes para enrutar su quéhacer hacia la
direccion que le permitird alcanzar el éxito deseado. Estas personas, tienen pues la
responsabilidad de trazar un futuro deseable para la organizacion, y desempefiar, de la manera

mas satisfactoria posible, las actividades necesarias para lograrlo.

De esto precisamente se tratan las habilidades gerenciales, como su nombre lo expresa, son
las habilidades que se encuentran en los gerentes (Ilamense administradores, jefes,
coordinadores) para enrutar satisfactoriamente sus acciones hacia el éxito organizacional, y la

capacidad para lograr que su grupo de colaboradores, trabaje con el mismo proposito.

En el caso de las instituciones de educacion superior, entendidas también como
organizaciones y no como claustros académicos, también se hace necesaria la participacion de

sus dirigentes, a partir de habilidades gerenciales que les permita encausar el proyecto

14
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institucional, hacia el éxito necesario que les permita convertirse en organizaciones sostenibles

para la realizacion y consecucion de sus metas y objetivos.

En este proyecto de investigacion, se busca identificar y analizar cuales son las habilidades
gerenciales presentes en los directivos de dos instituciones universitarias, una piblica y otra
privada, a fin de establecer si existen diferencias sustanciales entre una y otra, en la realizacion

de su proyecto institucional y el planteamiento de sus objetivos estratégicos.

El estudio parte de la caracterizacion de las instituciones de educacion superior escogidas, en
el caso de las instituciones publicas, la Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP; y por
parte de las instituciones privadas, la Institucidon Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC.
El primer propdsito, fue establecer las similitudes y diferencias que existen en el modelo

administrativo de cada una de las instituciones.

Para identificar las habilidades que determinan el perfil de los directivos de las instituciones
educativas tanto privadas como publicas, se cont6 con el apoyo y aval del Grupo de
Investigacion de Humanismo y Gestién para aplicar el instrumento disefiado por ellos en el
desarrollo de la investigacion “Analisis al Directivo Universitario en Colombia: estudio desde las
perspectivas del comportamiento organizacional y la gestion del conocimiento”. Agradecemos el
aporte realizado con la facilitacion de este instrumento que se convierte en un insumo importante
para dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada con respecto a las habilidades

gerenciales de los directivos en las instituciones de educacion superior.
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1. Formulacién del problema

1.1. Antecedentes del problema

Los directivos se constituyen en el pilar fundamental al interior de las instituciones
universitarias, toda vez que tienen a cargo el desarrollo de las herramientas necesarias que se
deben brindar al equipo de trabajo a fin de ofrecer servicios de calidad, satisfaciendo de esta
manera, las exigencias de la poblacién estudiantil, trascendiendo los procesos de planificacion,
control y coordinacidn de actividades; asumiendo el liderazgo, impulsando la innovacion y

haciendo un uso efectivo de la comunicacion.

De acuerdo con Schein (citado por Raineri, 1998) los directivos poseen un conjunto de
habilidades centrales y necesarias para un 6ptimo desempefio; estas habilidades se categorizan en
cuatro areas: motivacion y valores, habilidades analiticas, habilidades interpersonales y
habilidades emocionales. Segun el autor, un ejecutivo que posea estas habilidades estara en
capacidad de analizar correctamente su entorno, tomar decisiones acertadas y relacionarse

adecuadamente con todos los publicos objetivo de la organizacion.

La modernizacion de la administracion ha traido consigo nuevos conceptos que, en sus
inicios, cuando la organizacion cientifica del trabajo y la produccién en masa hacian
inconcebible cualquier intento por desarrollar el ser, resultaban casi imposibles. Ahora, el mundo
se enfrenta a una realidad diferente, donde resulta mas importante el desarrollo humano y la
potencializacion de las capacidades no solo técnicas, sino ademas vivenciales, pensando siempre

en el desarrollo humano y su capacidad para interactuar con el medio.
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Las instituciones de educacion superior, como artifices en la construccién de la sociedad,
estan en obligacion de contratar profesionales que estén en capacidad de responder a las
necesidades que demanda la comunidad, que estan en capacidad de formar nuevos profesionales
a la luz no solo del conocimiento, sino también del desarrollo humano y el desenvolvimiento en
sociedad. Un director en una institucion de educacion superior esta llamado a desarrollar

programas integros y de calidad, y para ello, requiere de habilidades especiales.

En palabras de Johnson, Scholes y Whittington (2006) la direccion se constituye en el
desarrollo estratégico de una organizacion en el largo plazo, que permite alcanzar una ventaja
competitiva en un entorno cambiante, mediante un uso adecuado de recursos y competencias,

logrando satisfacer las necesidades de todas las partes involucradas.

Bajo esta premisa y entendiendo que no existe un entorno mas cambiante que el de la
educacion, que constantemente esta expuesta a nuevos retos y que es cabeza del cambio y la
innovacion que experimenta la sociedad, se hace necesario conocer cual es el papel que juegan
los directivos en las instituciones de educacion superior y cuéles son las competencias que deben
poseer al asumir su rol en el desarrollo e implementacion de estrategias que aporten ventajas

competitivas que puedan ser adaptadas a un mundo globalizado.

De acuerdo con Boelen (citado por Elizondo, 2011):

“El profesional que da respuesta a las necesidades de la poblacion necesita recibir una

formacion que le permita afrontar los desafios de este siglo. Existe una tendencia mundial
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a reformar la educacion, motivada por la necesidad que tienen las universidades para
reflejar los requerimientos futuros de la sociedad y para asegurar que los estudiantes

adquieran aptitudes apropiadas para ejercer su profesion con calidad” (206 p.). l

De esta manera se hace necesario conocer cuales son los beneficios que tienen para las
instituciones educativas, el desarrollo de habilidades gerenciales por parte de sus directivos y de
qué manera estas influyen en el desempefio de esta. Lo importante, es reconocer las habilidades
basadas en competencias, a fin de proporcionar elementos humanistas y culturales apoyado en
una formacion eficiente y que permita desarrollar destrezas para la bisqueda de una educacion

de calidad.

Wolverton, Gmerlch, Montez y Nies (citado por Elizondo, 2011) establecen que el rol de los
directivos en las instituciones académicas ha cambiado con el tiempo, dejando de ser
exclusivamente enfocadas en los estudiantes, a incluir una variedad de funciones, casi todas
propias de la administracion. En este sentido, reconocer las habilidades gerenciales de un
directivo en una institucion académica es determinante, en la medida en que de estas capacidades

dependerd el éxito de la institucion y su reconocimiento en el entorno.

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion, ademas del reconocimiento de las
habilidades gerenciales presentes en los directivos de las instituciones escogidas, se hace
necesario considerar las diferencias y similitudes presentes entre las universidades publicas y

privadas, a fin de reconocer también en el espacio, las habilidades gerenciales necesarias.

‘f Comentado [CAAQ1]: Sin cursivas
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En Colombia, las universidades tanto pdblicas como privadas, estan regidas basicamente por
las mismas reglas y son reguladas por el Ministerio de Educacion Nacional. En realidad, la
diferencia més sustancial que existe entre ambos tipos de instituciones es que las universidades
publicas son subsidiadas por el gobierno, mientras que las publicas no necesitan del Estado para
subsistir. Como consecuencia de ello, a nivel econémico, la universidad pdblica es mucho mas

accesible.

Ante esta realidad y atendiendo a las necesidades econdmicas de la poblacion, las
universidades publicas son mucho més apetecidas, razén por la cual, los filtros aplicados para el
ingreso son mucho mas estrictos en las universidades pablicas. Sin embargo, las universidades
privadas, en procura de aplicar filtros también que respondan a altos estandares de calidad en su
proceso de formacion académica, toman como base para el ingreso, los resultados de las pruebas

Saber 11.

Grosso modo, estas son algunas de las similitudes y diferencias existentes entre ambos tipos
de universidades, y seréan las que se tendran en cuenta, como influenciadores en el desarrollo de

las habilidades gerenciales de los directivos de cada una de las instituciones estudiadas.

1.2. Planteamiento del problema

¢ Cudles son las habilidades gerenciales que poseen los directivos de la Escuela Superior de

Administracion Publica y la Institucion Universitaria Colegios de Colombia?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Identificar las habilidades gerenciales que determinan el perfil de los directivos en la
institucion universitaria pablica y privada, Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP, y

la Institucion Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Caracterizar las instituciones universitarias publicas y privadas, Escuela Superior de
Administracion Publica, ESAP, y la Institucidn Universitaria Colegios de Colombia,

UNICOC con respecto al proceso de seleccion para cargos directivos.

o Diagnosticar cuéles son las habilidades gerenciales presentes en los directivos de la Escuela
Superior de Administracién Publica, ESAP, y la Institucién Universitaria Colegios de

Colombia, UNICOC.

o Establecer las similitudes y diferencias existentes en las habilidades gerenciales de los
directivos de la Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP, y la Institucién
Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC a partir del modelo educativo pablico y

privado.
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1.4. Justificacion

Se entiende por habilidades gerenciales el conjunto de competencias y capacidades que posee
un administrador en su rol estratégico, para llevar a cabo actividades enfocadas en el liderazgo al
interior de una organizacion. Estas habilidades, como se ha mencionado anteriormente, estan
enfocadas sobre todo en el desarrollo humano y en la capacidad que tenga un lider para llevar su

organizacion al lugar deseado, en términos econémicos y sociales.

Si los factores que determinan las habilidades de los directivos académicos universitarios
generan cambios dentro de los procesos educativos en las universidades, se hace necesario
reconocerlas y potenciarles, a fin de conseguir mejores resultados, entendiendo que el liderazgo,
ejercido responsablemente, requiere mayor flexibilidad y capacidad de adaptacion para un buen

resultado en las funciones.

De acuerdo con Elizondo (2011) “los directores académicos responden a varios constituyentes
de la institucion: a los profesores, a la administracion central y a los estudiantes, y deben servir
los variados intereses de todos. La posicion de director académico lo sitta al frente de los

cambios institucionales” (208 p.).

El proposito de esta investigacion es analizar, cuéles son las habilidades gerenciales
requeridas para la gestion universitaria, desde su direccion y gestion administrativa y estratégica,
a través de la toma de decisiones, el cumplimiento de indicadores de gestion y, sobre todo, el

ejercicio del liderazgo.
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La aplicacion de este proyecto de investigacion, permitira generar propuestas desde los
procesos administrativos de las instituciones de educacion superior, no solo para la eleccién de
sus directivos con base en el reconocimiento de sus habilidades gerenciales, sino ademas, para la
capacitacion y formacion de los directivos actuales en capacidades que les permitan atender de
manera satisfactoria, las actuales tendencias del mercado y la globalizacion, orientado a las
organizaciones de manera dinamica frente a las necesidades de las mismas y los constantes

cambios de la educacién.

1.5. Metodologia

1.5.1. Enfoque

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion, se aplicé el enfoque cualitativo que usa
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el andlisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento (Hernandez Sampieri, Fernandez-

Collado, & Baptista, 2006).

En el enfoque cuantitativo, las hip6tesis se generan antes de recolectar y analizar los datos.
La recoleccion de los datos se fundamenta en la medicion, que se lleva a cabo mediante la
implementacion de procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad cientifica.
Debido a que los datos son producto de mediciones, se representan mediante nimeros y se deben

analizar mediante métodos estadisticos.
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Para abordar el enfoque cuantitativo, se aplicaron encuestas para conocer la percepcion de la
comunidad académica sobre el rol de los directivos de las instituciones de educacién superior
abordadas en este estudio. El analisis de los datos estadisticos arrojo las respuestas que permiten

sustentar la hipotesis planteada en este proyecto de investigacion.

1.5.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion utilizado en este proyecto de investigacion fue el estudio de alcance
descriptivo. Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que

se someta a andlisis (Hernandez Sampieri, et al., 2006).

Los estudios descriptivos son Utiles para mostrar con precision los dngulos o dimensiones de
un fenémeno, suceso, comunidad contexto o situacion. Para el caso especifico de esta
investigacion, como su nombre lo dice, el tipo de investigacion buscaba describir las habilidades
gerenciales presentes en los directivos de las universidades escogidas, buscando comparar de

alguna manera la universidad publica con la universidad privada.

1.5.3. Métodos

En este proyecto de investigacion se trabajé con el método analitico, partiendo de la
identificacion de los factores que influyen en los procesos gerenciales de los directivos en las

universidades publicas y privadas, para este caso, la ESAP y UNICOC. Para esto, se tomaron en
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cuenta las percepciones de la comunidad académica de las dos instituciones, asi como también el

perfil de cada uno de los directivos de estas universidades.

1.5.4. Fuentesy técnicas para la recoleccion de la informacion

Como fuente primaria de informacién, se utilizé la aplicacion de una encuesta al total de los
directivos que forman parte de la comunidad académica de las universidades escogidas para este
estudio: Escuela Superior de Administracion Publica y la Institucion Universitaria Colegios de
Colombia. De esta muestra, se reconocen las habilidades gerenciales que los directivos

reconocen en el ejercicio de su rol.

La encuesta utilizada es la Bateria del Directivo Universitario en Colombia, un instrumento
construido por el Grupo de Investigacion de Humanismo y Gestidn de la Universidad del Valle,
como parte del desarrollo de la investigacion “Analisis al Directivo Universitario en Colombia:
estudio desde las perspectivas del comportamiento organizacional y la gestion del

conocimiento”.

El instrumento se encuentra divido en cuatro blogues. En el primeo, se establece el perfil de la
institucion. En el segundo, el perfil del directivo que responde la encuesta. El tercer bloque, se
encuentra compuesto por 47 afirmaciones referente a las competencias directivas, donde el
directivo debia indicar su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada una de ellas. Finalmente, el
cuarto bloque, indagaba la importancia que tenia para el directivo, algunas competencias

directivas.
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El instrumento puede ser consultado en el Anexo 2 de este documento.

Como fuente secundaria, se tuvo en cuenta la revision documental y el analisis de otros

estudios similares que han indagado sobre el desarrollo de las habilidades gerenciales.

1.5.5. Poblacién

La poblacidn objeto de estudio son los directivos de la Escuela Superior de Administracion
Publica, ESAP, y de la Institucion Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC; ambas

ubicadas en la ciudad de Cali.

1.5.6. Muestra

En este proyecto de investigacion se selecciond una muestra probabilistica, en la cual, todos
los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidos para la muestra y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de
una seleccidn aleatoria 0 mecénica de las unidades de muestreo /anélisis (Herndndez Sampieri, et

al., 2006).

Para el caso particular de esta investigacion, por tratarse de una poblacion pequefia, la
muestra corresponde al 100% de los directivos que conforman las universidades seleccionadas.

En el caso de la ESAP, 14 directivos y en el caso de UNICOC, 15 directivos.
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1.5.7. Presentacion de la informacion

La presentacion de la informacidn se realiza de forma escrita, dando cuenta de los resultados
obtenidos en cada uno de los analisis establecidos para dar respuesta a la pregunta problema del

proyecto de investigacion, a fin de dar cumplimiento a los objetivos planteados.

El resultado de las encuestas se presenta de forma tabulada y graficada, y a partir de los datos

mas relevantes, se establece el analisis cuantitativo que se espera aplicar al caso.
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2. Marco de Referencia

2.1. Estado del Arte

Para el desarrollo de este anteproyecto de investigacion, la busqueda de informacion para la
construccion del estado del arte se concentro en el uso de los términos ‘habilidades gerenciales’,
‘rol de los directivos’ y desempefio de los directivos en instituciones de educacion superior a fin

de establecer los avances que en esta materia se han logrado desde diferentes perspectivas.

Martinez, Infante y Plaza (2003), presentaron una propuesta para planificar y organizar la
actividad formativa utilizando como base metodolégica el enfoque sistémico aplicado a la
ensefianza, innovando en cuanto a los métodos docentes empleados y en las formas de motivar a

los alumnos.

El propdsito de esta investigacion era utilizar una metodologia didactica que permitiera
incrementar la riqueza educativa del sistema-aula, mejorando los procesos comunicativos y
aumentando la motivacion mediante la consideracion de las interacciones de todos los elementos

que intervienen en la ensefianza.

Dentro de las conclusiones a las cuales llegan los investigadores se destaca que la interaccion
profesor-alumno debe ser una accion didactica en la que el aula se configura como un espacio

social y de comunicacion en el que cada participante tiene sus propios intereses y cada curso o
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clase tiene sus propias caracteristicas e historia. La propuesta fundamental es desarrollar espacios

en el aula dedicados al intercambio de conocimiento entre profesores y alumnos.

En otro estudio, Varela y Bedoya (2006) llevaron a cabo una investigacion con el propdsito
de plantear un método de formacion empresarial teniendo en cuenta el ciclo de carrera
empresarial, tomando en cuenta elementos de la teoria general del entrepreneurship y las
experiencias del Centro de Desarrollo del Espiritu Empresarial de la Universidad Icesi. A partir
del andlisis que se llevo a cabo se propuso un modelo de formacion empresarial fundamentado
en dos tipos de competencias: las competencias del conocimiento, relacionadas con los
conocimientos necesarios para el desarrollo de las actividades de la empresa; y las competencias
personales, entendidas como aquellas actitudes, habilidades y comportamientos necesarios para

convertirse en un empresario exitoso.

Por otro lado, Mendoza y Ortiz (2006) desarrollaron un articulo sobre las dimensiones que
conforman el liderazgo transformacional y cdmo el ejercicio del mismo tiene impacto tanto en la
cultura organizacional como en la eficacia de la organizacion, como producto de la dindmica que
se da en las relaciones entre el lider y el grupo en un contexto o situacion determinada.
Concluyeron que el impacto del liderazgo transformacional en las reacciones emocionales y
psicoldgicas de los miembros del grupo, a través del estimulo individual, el reconocimiento, la

motivacion y el carisma, produce mejoras en el desempefio del grupo.
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En otra investigacion, Frias, Sanchez y Ucrés (2009), presentaron una investigacion para
determinar las habilidades gerenciales en los directivos universitarios. Bajo una metodologia de
tipo descriptivo no experimental, se buscé indagar cudles eran las habilidades gerenciales

presentes en estos directivos.

Para adelantar el estudio, se tomé una muestra no probabilistica intencional conformada por
27 directivos, evidenciando a través de una encuesta que las habilidades gerenciales asociadas a
la autoestima, la comunicacion, la participacion, el desempefio y el liderazgo, estan presentes en

los directivos de la Universidad de la Guajira.

Avristimufio, Guaita, y Rodriguez (2010), presentaron una investigacion cuyo objetivo era
estudiar los componentes de las competencias gerenciales requeridas por directivos o gestores de
las instituciones de educacion superior (IES). Para llevar a cabo el estudio, se tom6 como base la
percepcion de los docentes que habian desempefiado cargos de direccion en las instituciones de
educacion superior seleccionadas. En total, la poblacién objeto de estudio estuvo compuesta por

69 docentes.

Bajo una metodologia de tipo cualitativo, se aplico una entrevista a profundidad a cinco
docentes de las instituciones seleccionadas, considerados como autoridades, para que a partir de
un andlisis hermenéutico se pudiera desarrollar la encuesta que se aplicé a los 69 docentes para

determinar las competencias gerenciales requeriadds para su gestion.
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Entre los resultados obtenidos, de acuerdo con las encuestas, los docentes consideraron que
entre las competencias personales un directivo universitario debe tener autoconfianza,
sensibilidad interpersonal, control de cambio emocional, empatia y trabajo en equipo. En las
competencias organizacionales se sefialaron el compromiso con la organizacion, el conocimiento
organizacional, la gestion del cambio y el desarrollo organizacional, la capacidad de negociacion
y la administracion de recursos. Finalmente, como competencias gerenciales, los docentes
consultados consideraron que un directivo universitario debe tener liderazgo, habilidad de

direccion, pensamiento estratégico, gestion del talento humano y resolucién de problemas.

Sanchez, Sanchez, y Escriba (2010) abordaron la tematica del a gestion del cambio
organizacional, a partir del analisis del papel facilitador y las caracteristicas de los equipos
directivos. Los resultados arrojados por el estudio muestran que la heterogeneidad de los equipos
directivos facilita la predisposicion a impulsar cambios en la estrategia organizacional. Otro de
los resultados de este estudio, sugiere que la necesidad de los cambios organizacionales parte de
la percepcion que los directivos tienen de la evolucion del entorno y la relacion de dicha

evolucidn con el crecimiento de las estrategias actuales de la organizacion.

Se toma como referencia el estudio aportado por Antinez (1999) que examina los factores
que dificultan el trabajo colaborativo entre equipos docentes y el papel de los directivos escolares
en la promocion de modos de interrelacién y colaboracién para el cumplimiento de los objetivos

misionales.
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Finalmente, Pacheco, Molina y Arévalo (2017), desarrollaron una investigacién basada en la
evaluacion del cumplimiento de los roles gerenciales planteados por Henry Mintzberg
(interpersonales, de formacidn y decision) que predominan en los jefes de programas académicos

de una institucion de educacion superior.

Aplicando una metodologia con enfoque cualitativo, mediante la aplicacion de encuestas

individuales, se analizaron los resultados.

Entre los resultados encontrados, se sefiala que a nivel general, los directivos de programa de
pregrado, desempefian en alto nivel los roles interpersonal, informacién y decision, con lo cual se
infiere que desarrollan vinculos con las personas, gestionan la informacion y tienen grandes

habilidades para tomar decisiones.

2.2. Marco Teorico

2.2.1. Habilidades Gerenciales

En los inicios de la administracion con los enfoques tedricos de Taylor y Fayol, prevalecié la
idea del capitalismo s6lido, el cual se caracterizaba por la produccion en masa, dejando al ser
humano en un segundo plano. La macrotendencia que fue el comienzo de las iniciativas
individuales, comhind los enfoques de las relaciones humanas de Elton Mayo y es a partir de este
momento, que surge el capitalismo liquido donde ya no se habla de empleados sino de lideres y
seguidores; situaciones no solo consideradas correctas sino indispensables para la evolucion de la

sociedad (Bauman, 2015).
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Con la teoria de las relaciones humanas se da inicio a una nueva concepcion de la naturaleza
del hombre, siendo un pilar en las instituciones; su profesionalismo y la experiencia laboral lo
hacen un ser Util y necesario, es un elemento primordial en la produccion o en el funcionamiento

de la empresa, es el puente entre la necesidad y el producto final.

De acuerdo con Whetten y Cameron (2011), las habilidades se definen como “el conjunto de
competencias y conocimientos que una persona posee, para realizar las actividades de
administracion y liderazgo en el rol de gerente de una organizacioén”. El desafio de los directivos
hoy en dia es que puedan traer a las instituciones universitarias publicas y privadas, ventajas
competitivas, llevandolas a la cima del éxito; para ello hay que examinar las diferentes

habilidades gerenciales.

Arroyo (2012) sefiala que el gerente del siglo XXI debe poseer los siguientes tipos de

habilidades:

- Habilidad Técnica: Posesion de conocimientos y destrezas en actividades que suponen la
aplicacion de métodos, procesos y procedimientos.

- Habilidad Humana: Capacidad para trabajar con los individuos, esfuerzo cooperativo,
trabajo en equipo, creacién de condiciones donde las personas se sientan protegidas y
libres de expresar sus opiniones.

- Habilidad de Conceptualizacion: Capacidad de percibir el panorama general, distinguir

los elementos mas significativos de una situacion y comprender las relaciones entre ellos.
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- Habilidad de disefio: Capacidad de resolver problemas en beneficio de la empresa.

La administracion ha dejado de ser un mero proceso fundamentado especialmente en
operaciones matematicas y de produccién para concentrarse, ademas, en el desarrollo de otras
caracteristicas que hoy en dia resultan determinantes para atender a las demandas de un mundo
globalizado, donde las nuevas tendencias y el resurgimiento del hombre como ser, estad tomando

fuerza.

Asimismo, las instituciones educativas como formadoras de los profesionales del pais estan
en la obligacion de contar en su estructura administrativa, con personal idéneo para la
administracion de sus recursos y el desarrollo de ventajas competitivas que permitan alcanzar el

éxito de la institucion.

2.2.2. El papel del directivo y sus funciones

De acuerdo con Mintzberg (1989), “cuando pensamos en una organizacidn, pensamos en la
direccion. Por su puesto que las organizaciones son mucho mas que los directivos y los sistemas
de direccidn que crean. Pero lo que diferencia una organizacion formal de un conjunto aleatorio
de personas —una multitud, un grupo informal- es la presencia de algun sistema de autoridad y
administracion, personificado en uno o mas directivos dentro de una jerarquia para unir todos los

esfuerzos”.
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En su reflexién, Mintzberg (1989) sefiala que pese a la importancia que académica y
laboralmente se le ha dado al rol del directivo al interior de las organizaciones, en realidad, son
muy pocos los estudios que reflejan en realidad cuél es el quehacer de un directivo. Para el autor,
las bases de la administracion conferidas por Fayol, Drucker y Ford, entre otros, no se constituye

realmente en lo que obedece al rol del directivo como tal.

“Aligual que otros miles de estudiantes de la época, yo hice la licenciatura en administracion
de empresas (MBA), una carrera disefiada ostensiblemente para preparar directivos, sin
cuestionar el hecho de que nadie tratd, de manera seria, lo que los directivos hacian

realmente” (Mintzberg, 1989).

A partir de un estudio de observacion realizado con cinco directivos, Mintzberg describe el
trabajo de direccion mas sostenible y, lo que él considera, mas Util. Cronometro en mano,
Mintzberg se dedico a observar lo que hacian durante una intensa semana estos directivos.

Los resultados obtenidos, los presentd a manera de confrontacion, sefialando que hay cuatro
mitos (folclore) sobre el trabajo de un directivo que no se sostienen bajo un escrutinio cuidadoso

de los hechos:

1. Folclore: el directivo es un planificador reflexivo y sistematico. La evidencia de ello es
abrumadora, pero no hay la menor prueba que apoye esta afirmacion.
Hechos: un estudio tras otro ha demostrado que los directivos trabajan a un ritmo
incesante, que sus actividades se caracterizan por la brevedad, variedad y discontinuidad,

que estan fuertemente orientados hacia la accion y que no le gustan las actividades
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reflexivas. La mitad de las actividades en que estaban ocupados los cinco directores
generales de mi estudio duraron menos de nueve minutos, y solo el 10% sobrepasaron

una hora. (Mintzberg, 1989).

Folclore: el directivo eficaz no tiene que realizar obligaciones con regularidad.

Hechos: ademas de tratar las excepciones, el trabajo de direccion implica la ejecucion de
varias obligaciones regulares, incluyendo los rituales y ceremonias, negociaciones y
procesar informacion, “blanda” que enlaza la organizacion con su entorno (Mintzberg,

1989).

Folclore: el alto directivo necesita que la informacion esté resumida, lo que se consigue
mejor mediante un sistema formal de informacion para la direccion.

Hechos: Los directivos prefieren los medios orales, es decir, llamadas telefénicas y
reuniones o contactos. En dos estudios britanicos los directivos dedicaron un promedio
del 66 al 80% de su tiempo en comunicaciones orales. En mi estudio dio una media del
78%. Los directivos favorecen la informacion "blanda", especialmente las
murmuraciones, rumores, y especulaciones. (los rumores de hoy pueden ser los hechos de

mafiana) (Mintzberg, 1989).

Folclore: la direccién es, o por lo menos, se esta convirtiendo rapidamente en una ciencia
y una profesion.
Hechos: Segun cualquier definicion de ciencia y profesion, esta afirmacion es falsa. Una

ciencia implica la promulgacion de unos procedimientos o programas sistematicos
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cualitativamente determinados. Si, ni siquiera sabemos qué procedimientos utilizan los
directivos ¢cdmo podemos describirlos por medio de un andlisis cientifico? Los
"programas" de los directivos permanecen profundamente en sus cerebros y para

describirlos dependemos de palabras como juicio e intuicion (Mintzberg, 1989).

La conclusion de Mintzberg en este estudio es que los directivos que observo, no se
distinguian mucho de sus semejantes de hace 100 afios. "La informacién que necesitaban era
diferente, pero la buscaban de la misma manera, de palabra... el ordenador, tan importante para el
trabajo especializado, aparentemente no tenia ninguna influencia sobre los procedimientos de
trabajo de los directores generales. El directivo esta sobrecargado de obligaciones...La brevedad,

fragmentacion y comunicacion oral caracterizan su trabajo..." (Mintzberg, 1989).

2.2.3. Los papeles del directivo

Concluidas sus reflexiones sobre los mitos que rodean el rol del directivo, Mintzberg propone

una descripcion de las funciones del directivo a partir de diversos papeles o conjuntos

organizados de comportamiento identificados con una posicion.

Papeles interpersonales: tres de los papeles del directivo surgen directamente de la autoridad

formal e implica relaciones interpersonales basicas:

a). Cabeza visible: en virtud de su posicion como cabeza de una unidad organizativa, todo

directivo tiene que cumplir con algunos deberes de naturaleza ceremonial.
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b). Lider: al estar a cargo de una unidad organizativa, el directivo es responsable del
trabajo de las personas de esa unidad. Sus actividades a este respecto constituyen el papel
de lider.

c). Enlace: la bibliografia sobre la direccion siempre ha reconocido el papel del lider,
especialmente aquellos aspectos relacionados con la motivacién. En comparacion, hasta
hace poco, casi nunca ha mencionado el papel de enlace, segun el cual el directivo

mantiene contactos fuera de su cadena vertical de mando.

Papeles informativos: en virtud de los contactos interpersonales, tanto con los subordinados
como con la red de contactos, el directivo surge como el centro nervioso de su unidad
organizativa. Puede que el directivo no lo sepa todo, pero normalmente sabe mas que cualquiera

de sus subordinados.

d) Monitor: el directivo barre continuamente su entorno buscando informacion, interroga a los
contactos de enlace y subordinados, y recibe informacién que no ha solicitado, gran parte de ella
como resultado de la red de contactos personales que haya desarrollado.

e). Difusor: los directivos tienen que compartir y distribuir gran parte de esta informacion. La
informacion que cosechan en los contactos externos personales puede ser necesaria dentro de sus
organizaciones. En su papel de difusor, los directivos pasan parte de su informacién privilegiada
directamente a sus subordinados, quienes, de otro modo, no tendrian acceso a ella.

f). Portavoz: en su papel de portavoz, los directivos pasan parte de su informacion a personas de
fuera de sus unidades. Formando parte del papel de portavoz, todo directivo tiene que informar y

satisfacer a las personas influyentes que controlan su unidad organizativa.
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Papeles decisorios: al ser la autoridad formal, solo el directivo puede obligar a la unidad a
nuevos cursos de accion; y al ser su centro nervioso, solo el directivo posee informacion

completa y actual para tomar el conjunto de decisiones que determina la estrategia de la unidad.

g). Empresario: busca oportunidades en la organizacion y el entorno e inicia proyectos de mejora
para producir cambios:

h). Gestor de anomalias: es responsable de las acciones correctivas cuando la organizacion
enfrenta perturbaciones graves e inesperadas.

i). Asignador de recursos: es responsable de la asignacion de todos los recursos de la
organizacion; toma o aprueba todas las decisiones importantes de la organizacion.

J). Negociador: es responsable de representar a la organizacion en las principales negociaciones.
Solo el directivo posee la autoridad para conseguir los recursos organizativos en tiempo real y

solo él posee la informacidn del centro nervioso que requieren las negociaciones importantes.

Mintzberg concluye planteando que los diez papeles descritos no se pueden separar
facilmente, forman un todo integrado, sin embargo, no todos los directivos prestan igual atencién

a cada papel.

2.2.4. Eldesarrollo de competencias en los directivos de las instituciones universitarias

Determinar el papel que juegan los directivos en las instituciones universitarias, como se ha

mencionado, es una tarea compleja toda vez que se hace necesario establecer cuéles son las

competencias que debe poseer, entendiendo que su responsabilidad es mayor a la de otros
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miembros de la organizacion, en la medida en que el ejercicio de su rol, le convierte en un puente

entre todas las partes interesadas.

Las instituciones universitarias han arrojado sus fuerzas en las tltimas décadas, a la
administracion de educacion de calidad, permaneciendo constantemente en un proceso de
evaluacion y reevaluacion de sus procesos, a fin de garantizar el desarrollo de programas
educativos acordes con las necesidades de la comunidad y las demandas del mercado en términos

de calidad, excelencia y economia.

Elizondo (2011) sefiala que el director administrativo en las instituciones educativas juega un
papel vital en la calidad de la educacién, al ser el vinculo entre la misién y la vision institucional
y el quehacer de cada dia de estudiantes y profesores en las aulas de clase. En su propuesta de
desarrollo académico, la autora propone una serie de competencias que se consideran, deben

estar presentes en todo directivo de las instituciones universitarias; estas competencias son:

1. Lo que el director es capaz de hacer, el quehacer propio o las tareas. En este punto se
hace referencia a las competencias técnicas.

2. Como el directivo enfoca su practica, como lleva a cabo sus funciones y
responsabilidades.

3. Eticay profesionalismo, incorpora rasgos de personalidad, asi como también las

capacidades técnicas y el ejercicio que se da de estas.

Figura 1. Funciones y responsabilidades del director académico. Abordaje basado en competencias.
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Funciones y Responsabilidades del director Académico:
Abordaje Basado en Competencia
Profesionalismo El DA como profesional
{la persona correcta
*Abordaje de las tareas haciéndolo)
Chimo el DA enfoca su
prictica (hacer las cosas
cnl':'ectamente}

Lo que el DA es capaz
de hacer (hacer las
COSAS Gue Son
correctas)

Fuente: Leticia Elizondo Montemayor (2011)

Aunque se esboza grosso modo las competencias determinadas para el ejercicio de las
funciones del directivo en las instituciones universitarias, es importante sefialar que lo mas
importante es que exista sinergia entre el conocimiento técnico y las calidades humanas, para
garantizar el ejercicio de sus funciones no solo de manera eficiente, sino, ademas, ética,

transparente y responsable con la sociedad.

Una vez analizada la situacion en las instituciones de educacion superior propuestas para este

proyecto, se podra determinar en qué medida el desarrollo de competencias y habilidades

gerenciales resulta definitivo para la administracion general en estas organizaciones.

2.2.5. Lacomunicacion, una habilidad gerencial de la cual muchos carecen

En el contexto de las organizaciones es comdn encontrar en muchas oportunidades

dependencias, areas, y en otros proyectos mas ambiciosos, incluso gerencias dedicadas a la
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comunicacién, como un requisito para garantizar que la informacion fluya en doble via. La
revolucidn de las tecnologias de la informacién y la comunicacion han establecido un viraje en la

forma en que, aunque suene redundante, las personas solian comunicarse.

Asi, es posible asegurar que cada vez mas nos enfrentamos a sociedades mas informadas, mas
mediatizadas, pero no siempre, mas o mejor comunicadas. Y esto obedece al hecho de que
mientras la tecnologia permite acercarse a quienes estan mas lejos, divide o relega a quienes

estan cerca.

Sin embargo, no se hace referencia en este punto a la comunicacién como acto propio de las
TIC, sino como una habilidad que debe ser desarrollada por los directivos en las organizaciones
para garantizar mayor efectividad en sus procesos y asegurar que su mensaje, que incluye desde
su plan de accidn hasta la metodologia para llevarlo a cabo, sea comprendido y aceptado por

todos los actores involucrados.

De acuerdo con Chavez (2012) la comunicacion, sea esta verbal o no verbal, debe ser una
cualidad innata en quien ejerza algun tipo de poder o liderazgo al interior de una organizacion,
pues ambas modalidades de comunicacion “se podran complementar y se podran apoyar para

emitir juicios mas objetivos, con reflexiones inteligentes en cuanto al proceder de una acciéon”.

En la medida en que un directivo pueda desarrollar sus capacidades comunicativas,

transmitiendo sus mensajes de manera clara y concisa, podra fortalecer no solo su estilo de
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liderazgo, sino ademas su capacidad para relacionarse con el medio y con el entorno en la

busqueda por alcanzar sus objetivos.

Ahora bien, en el caso de las instituciones universitarias, la comunicacion debe ser alin mas
determinante en el proceso administrativo como habilidad gerencial, pues como ya bien se ha
mencionado, esta cualidad permitira un enfoque mas oportuno en el proceso de consecucion de
los objetivos. Sin embargo, también es importante tener en cuenta que en una institucion
universitaria el relacionamiento se da en mayor medida con personas jovenes y quien quiera
dirigirse a esta comunidad e influenciarla de alguna manera, debera sin duda, contar con grandes

habilidades en el campo de la comunicacion.

2.3. Marco Conceptual

Los conceptos que se presentan a continuacion y que se tomaran en cuenta en el desarrollo de

este proyecto de investigacion, son tomados como referencia del libro Fundamentos de

Administracion (Robbins y Decenzo, 2002, 1-13 p.).

Administracién: proceso para conseguir que se hagan las cosas con eficiencia y eficacia, a

través de otras personas y junto a ellas.

Competencias gerenciales: conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes afines que se

relacionan con el buen desempefio del gerente.
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Controlar: el proceso de vigilar el desempefio, compararlo con las metas y corregir todas las

desviaciones sustantivas.

Dirigir: incluye motivar a los empleados, orientar las actividades de otros, elegir el canal mas

eficaz de comunicacion y resolver los conflictos que se presenten.

Eficiencia: hacer algo correctamente, se refiere a la relacion entre los insumos y los productos.

Busca reducir al minimo los costos de los recursos.

Eficacia: hacer lo correcto, alcanzar las metas.

Empleados operativos: personas que laboran directamente en un trabajo o tarea, que no son

responsables de supervisar el trabajo de otros.

Estilo Gerencial: forma en que una persona se relaciona con sus subordinados al interior de una

organizacion.

Los estilos gerenciales o estilos de direccion no son elegibles o al gusto de cada persona, ya que

corresponden a la naturaleza, el caracter y el temperamento de las personas.

Gerentes: personas dentro de una organizacion que dirigen las actividades de otros.



Gerentes de primera linea: supervisores encargados de dirigir las actividades diarias de los

empleados operativos.

Gerentes de nivel medio: se ubican entre los de primera linea y los de niveles altos.

Gerentes de nivel alto: son los que se encargan de tomar decisiones directivas de la

organizacion y de establecer politicas que afectaran a los miembros de esta.

Gerencia: actividad realizada por los seres humanos y como tal, influenciada por sus

caracteristicas personales.

Habilidades gerenciales: son un conjunto de capacidades y conocimientos que una persona

posee para realizar las actividades de administracion y liderazgo en el rol de gerente de una

organizacion.

Existen tres grandes grupos de habilidades que debe dominar un gerente para ser exitoso:

Habilidades técnicas: involucra el conocimiento y experiencia

Habilidades humanas: capacidad para interactuar con la gente

Habilidades conceptuales: capacidad para formular ideas

44
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Organizacion: grupo de personas organizadas de manera sistémica, reunidas para un propésito

especifico.

Organizar: incluye determinar qué tareas seran llevadas a cabo, como se realizaran quién las

ejecutara, como estaran agrupadas, quién depende de quién y donde se tomaran las decisiones.

Proceso administrativo: planificar, organizar, dirigir y controlar.

Planificar: incluye definir metas, establecer estrategias y elaborar planes para coordinar

actividades.

Roles gerenciales: categorias concretas del comportamiento de los gerentes; muchas veces
agrupadas en tres categorias principales: las relaciones interpersonales, la transferencia de

informacion y la toma de decisiones.

2.4. Marco Contextual

Este proyecto de investigacion se desarroll6 en la ciudad de Cali, y tom6 especificamente,
informacién de dos instituciones universitarias, una publica y una privada. Para este caso, la
universidad publica sera la Escuela Superior de Administracion Publica, y la universidad privada

serd la Institucion Universitaria Colegios de Colombia.
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2.4.1. Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP

La Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP, es un establecimiento pablico de
caracter universitario. Creado por la Ley 19 de 1958, adscrito al Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, dotado de personeria juridica, autonomia administrativa y financiera,
patrimonio independiente y autonomia académica de conformidad con las normas que regulan el

sector educativo en general y el servicio pablico de la educacion superior en particular.

Hace parte del sistema de carrera administrativa e integra el sector administrativo de la

funcidn publica.

2.4.1.1 Historia de la ESAP

Con la implementacion del Frente Nacional se legitima con el plebiscito de 1957 algunos de
los acuerdos del plebiscito se plasman con la expedicion de la Ley 19 de 1958 la cual crea el
Departamento Administrativo del Servicio Civil (hoy Funcidén Publica), La Sala de Consulta y
Servicio Civil del Consejo de Estado, La Carrera Administrativa y la ESAP dando respuesta a los
estudios de asesoria generados por las comisiones que habian venido a Colombia y a la iniciativa

dada por la orientacion de la CEPAL.

El desempefio y participacion de la ESAP en los procesos de mejoramiento y racionalizacion
de la gestion publica se ha dado desde el comienzo de su funcionamiento a principios de 1961,
primer Gobierno del Frente Nacional presidente en ese entonces Alberto Lleras Camargo. En los

primeros pasos de la vida institucional de la Escuela se ofrecen los programas de formacién y
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capacitacién no formal para los servidores pablicos, mas adelante se establece la Facultad de
Ciencias Politicas y Administrativas y se profesionaliza la Carrera, se inici6 la asistencia técnica
regional a los funcionarios en servicio en los municipios y departamentos, pero de una forma

bastante pobre debido a que Colombia en ese entonces tenia un modelo de Gestion Centralizado.

Las Territoriales comienzan a cobrar verdadera importancia en la historia de la Escuela a
partir de la década de los 80, momento en el cual comienza a gestarse en el pais los procesos de
descentralizacion, autonomia municipal y eleccion de alcaldes y gobernadores, es en este instante
de vida de la ESAP cuando las territoriales se convierten en una necesidad evidente para

responder a la urgencia de la Sociedad y del Estado.

La historia muestra una inclinacion hacia el perfeccionamiento académico con los programas
de Pregrado y Posgrado, el programa de la Escuela de Alto Gobierno y en un continuo apoyo a
los procesos de descentralizacion, globalizacion y apertura, retos que mantienen vigente el
espiritu que ha acompafiado a la Institucion desde su fundacién generando politicas de
transparencia, anticorrupcion y anti tramites ubicando a la ESAP como la institucion mediadora
entre la realidad nacional y los procesos de investigacion que impulsen a la poblacion
colombiana a alcanzar bienestar y desarrollo, con la permanente capacitacion de los nuevos

funcionarios publicos, utilizando las TIC con el fin de llegar a toda la comunidad.

Para 2014, la ESAP es catalogada como la segunda mejor universidad en el area de

contaduria y finanzas, por encima de la Universidad Nacional, y la Universidad de los Andes.
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2.4.1.2 Mision:

Formar ciudadanos y ciudadanas en los conocimientos, valores y competencias del saber
administrativo publico, para el desarrollo de la sociedad, el Estado y el fortalecimiento de la
capacidad de gestion de las entidades y organizaciones prestadoras de servicio publico, en los
diferentes niveles de educacion superior, educacion para el trabajo y el desarrollo humano, la

investigacion y asistencia técnica en el &mbito territorial, nacional y global.

2.4.1.3.Vision:

La ESAP en el 2019 sera una institucion de carécter universitario, de calidad académica
acreditada, lider en la transformacion de la sociedad, las entidades publicas y las organizaciones
sociales. Organo consultor del Estado en el saber administrativo pablico; difundiendo y

generando conocimiento en los ambitos nacional, territorial y global.

2.4.1.4.Politicas de Calidad

La ESAP en cumplimiento de su marco normativo trabaja en la transformacion de la sociedad
en general, las entidades territoriales, pablicas, organizaciones civiles y ciudadanos en el saber
administrativo publico con excelencia académica y liderazgo en la proyeccion social, con la
mejora continua de sus procesos, y un talento humano competente, que garantiza la eficiencia,

eficacia y efectividad en la prestacion de sus servicios para la satisfaccion de sus usuarios.
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2.4.1.5.0bjetivos de Calidad

- Prestar servicios educativos de alta calidad, mediante actividades enfocadas a la
investigacion y produccion del conocimiento de lo pablico.

- Brindar herramientas tecnoldgicas de apoyo a la educacion y desarrollo de competencias
informaticas.

- Prestar asistencia técnica integral y efectiva que permitan la transformacién
organizacional de las entidades publicas y comunidades organizadas.

- Incidir efectivamente en la formacién gerencial de los altos funcionarios del Estado
Mejorar de forma permanente los procesos, procedimientos y trdmites al interior de la
ESAP.

- Desarrollar précticas de desarrollo humano orientadas a mejorar el desempefio de las

personas y estrategias de la entidad.

2.4.1.6.Estructura organizacional



Figura 2. Estructura organizacional de la ESAP
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Fuente: WWW.ES&Q.edU.CO

2.4.1.7. Sedes territoriales de la ESAP

La division territorial de la ESAP se encuentra estructurada de la siguiente manera:

- Antioquia — Choco

- Atlantico — César — Magdalena — La Guajira
- Bolivar — Sucre — Cérdoba — San Andrés

- Boyaca — Casanare

- Caldas

- Cauca
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- Cundinamarca

- Huila — Caquet4 — Putumayo

- Meta — Guaviare — Guainia — Vaupés — Vichada — Amazonas
- Narifio — Alto Putumayo

- Norte de Santander — Arauca

- Quindio — Risaralda

- Santander

- Tolima

- Valle del Cauca

La Figura 3, muestra la division territorial de la ESAP a nivel nacional, donde se distingue la

union de los departamentos para la cobertura por sedes principales.

Figura 3. Division territorial de la ESAP

I

Fuente: ESAP (2019)
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2.4.1.8. Oferta Académica

La ESAP ofrece dos programas en pregrado, Administracion Pablica y Administracion

Publica Territorial.

El programa de Administracion Publica se encuentra avalado por el Ministerio de Educacion
Nacional y posee Re-Acreditacion de Alta Calidad bajo Resolucién No. 12246 del 29 de julio de

2014.

El programa de Administracion Publica Territorial también se encuentra avalado por el
Ministerio de Educacién Nacional y cuenta con Resolucién de Registro Calificado del Ministerio

de Educacion Nacional No. 8460 del 5 de julio de 2013.

2.4.2. Institucion Universitaria Colegios de Colombia - UNICOC

El objetivo general de UNICOC es formar integralmente individuos en los campos de
conocimiento en los que se enfoca su oferta académica, contribuyendo al desarrollo de la ciencia,
la tecnologia y la cultura, a través de la conservacion, generacion y socializacion del

conocimiento.

2.4.2.1 Historia de UNICOC

Un grupo de profesionales, principalmente odont6logos y médicos formados en las

Universidades de Buenos Aires, Argentina y La Universidad Nacional de Colombia,
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acompafiaron al Profesor, abogado y odontdlogo el Doctor Jorge René Arango Tamayo, a crear
una institucion de caracter privado, dedicada a enaltecer la profesion odontoldgica, a través de un
modelo singular de Educacion Superior: El Colegio Odontoldgico Colombiano. En sus inicios la
Institucion fue creada y dirigida por la Fundacion Colegio Odontolégico Colombiano con

personeria juridica No. 2087 del 9 de mayo de 1974 otorgada por el Ministerio de Justicia.

Posteriormente, fue presentada la razon social al Ministerio de Educacion Nacional
adquiriendo el caracter académico de Institucion Universitaria, con personeria juridica otorgada

mediante la Resolucion 1384 del 1 de abril de 1975.

El 28 de julio de 1975, inici6 labores el Programa de Odontologia en su primera sede ubicada
en el barrio la Candelaria en la ciudad de Bogota. El Ministerio de Educacion Nacional mediante
la Resolucion No. 15480 de 1979 autoriz6 al Colegio Odontolégico Colombiano a otorgar el
titulo de Odontdlogo. A comienzos de la década de los noventa, con la experiencia alcanzada en
la formacidn de pregrado y el desarrollo exitoso de programas de Educacién Continuada,
Investigacion, Proyeccion Social, Capacitacion y Formacion Docente, tanto en el pais como en el
extranjero, la Institucion decide ofrecer formacion de posgrado, mediante programas de

especializacion.

Una vez consolidado el programa de Odontologia a nivel de pregrado y posgrado, en su sede
principal de Bogota, el Colegio Odontolégico Colombiano es autorizado, en su caracter de
Institucion Universitaria, para crear extensiones a nivel nacional. Bajo estas directrices se crea la

extension Cali, formalizada mediante notificacion de la Institucion de fecha 22 de marzo de 1994
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al ICFES y reconocida por el mismo segln lo establecido en el Decreto 1403 de 1993, es asi
como el programa de odontologia inicia labores en la sede Cali el dia 13 de agosto de 1996,
hecho que exige la formulacion del Plan de Desarrollo y el programa correspondiente. En el afio
2006 la aprobacion de los programas de odontologia fue refrendada por el Ministerio de

Educacion segln Resolucion 187 y 188 del 24 de enero de 2006, con una periodicidad de 7 afios.

En el 2006, con miras a aumentar el compromiso con la Educacién Superior y mediante
reforma estatutaria aprobada por el MEN, segun resolucién 6753 del 6 de noviembre, la
Institucion adquiere el cambio de denominacion a Institucion Universitaria Colegios de
Colombia Unicoc, ofreciendo tres nuevos programas organizados en unidades académicas, asi:

Colegio Juridico y de Ciencias Sociales: Programa de Derecho y Ciencias Politicas.
Colegio Administrativo y de Ciencias Econdmicas: Programas de Negocios Internacionales y

Administracion de Empresas.

En el 2010 el Ministerio de Educacién Nacional le otorga la Acreditacion de Alta Calidad al
programa de Odontologia en Bogota y en el 2012 al programa de Odontologia en Cali,

reconociendo las fortalezas de la institucion y su amplia trayectoria en Educacion Superior.

Actualmente, Unicoc cuenta con 12715 egresados de pregrado y en los Programas de
posgrado 1438. Asi mismo, la institucién participa como miembro fundador de la Asociacion
Colombiana de Instituciones Universitarias Privadas (ACIUP) desde 1988 y de la Red de

Posgrados. De igual forma es miembro activo de la Asociacion Colombiana de Facultades de
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Odontologia (ACFO) desde 1981 y de la Organizacién de Facultades y Escuelas de Odontologia

de Latinoamérica y el Caribe (OFEDO - UDUAL) desde el 30 de septiembre de 2006.

En la actualidad, la Institucidn trabaja en la fase complementaria del proceso de

autoevaluacion con fines de renovacion y acreditacion de sus programas académicos.

2.4.2.2 Misién:

La Institucion Universitaria Colegios de Colombia - Unicoc es una Institucion de Educacion
Superior de docencia, responsable social y ambiental, que forma profesionales idéneos,
integrales, con disciplina, ética y trabajo, emprendedores, con conciencia social y de apertura
multicultural, a través de la implementacion de estrategias que promueven una relacion arménica
entre la teoria y la practica, soportadas en una planta docente altamente cualificada, que se
actualiza permanentemente, constituyéndose en agente de transformacion de la sociedad y factor
de desarrollo cultural, econédmico y politico a nivel local, regional, nacional e internacional.
Unicoc promueve la practica profesional basada en la evidencia, el desarrollo de procesos
investigativos pertinentes que generen nuevo conocimiento y la cultura de autoevaluacion, a

partir de consolidacion de su sistema de aseguramiento de la calidad.

2.4.2.3.Vision

En el horizonte del afio 2025, la Institucion Universitaria Colegios de Colombia - Unicoc serd
una institucion de educacidn superior reconocida por la alta calidad de sus programas

académicos, bajo referentes nacionales e internacionales, con criterio de sostenibilidad y
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pertinencia social en el entorno local, regional, nacional y latinoamericano, y la
internacionalizacion de sus procesos académicos, cientificos, de innovacion y emprendimiento,
que forman integralmente ciudadanos globales con alto nivel de profesionalismo, ética y
conciencia social, y que mantiene un estrecho vinculo con sus egresados, para el enriquecimiento

de su quehacer como Institucién Educativa.

2.4.2.4.Principios:

Los principios son los referentes basicos para todas las acciones que adelanta Unicoc, los
cuales no se negocian, estan siempre presentes y frente a ellos no se transige. Los principios se
concretan en las acciones a partir de unos valores que son los que los hacen visibles. En este
sentido, son principios adoptados por Unicoc, los siguientes: autonomia universitaria, respeto,
ética, libertad, disciplina, trabajo, tolerancia, solidaridad, responsabilidad social universitaria, la

excelencia en los procesos académicos y administrativos y la sostenibilidad.

2.4.2.5.Estructura Organizacional



Figura 4. Estructura organizacional UNICOC

[ e |8
=y
F }
(R -
o s,

Fuente: www.unicoc.edu.co

2.4.2.6. Sedes UNICOC

La UNICOC tiene presencia en Cali, Bogota y Chia.

La Institucion Universitaria Colegios de Colombia Unicoc cuenta con una adecuada
infraestructura para el desarrollo profesional de su comunidad académica. Dentro de sus
instalaciones existe una amplia infraestructura técnica dotada de laboratorios, clinicas, equipos,

redes computacionales al servicio de toda la comunidad colegial.


http://www.unicoc.edu.co/
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2.4.2.7. Oferta Académica

UNICOC ofrece tres programas de pregrado: Odontologia en Cali y Bogota; Negocios
Internacionales y Derecho en Bogota. Todos los programas se encuentran avalados por el

Ministerio de Educacién Nacional.

En posgrados, los programas de Especializacion en Gerencia de Servicios de Salud,
Especializacion en Endodoncia, Ortodoncia y Ortopedia Maxilar, Especializacién en Periodoncia

y Especializacion en Prostodoncia se ofrecen en Bogota.

En Cali, los programas de posgrado ofertados son Ortodoncia y Ortopedia Maxilar,

Especializacion en Periodoncia y Especializacion en Rehabilitacion Oral.
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3. Resultados

3.1. Caracterizacion del proceso de seleccion de directivos en las instituciones educativas

objeto de estudio

A continuacidn, se presenta la caracterizacion del proceso de seleccion para proveer los
cargos directivos, en este caso, de directores territoriales o rectores en la Escuela Superior de

Administracion Publica y la Institucion Colegio de Colombia.

3.1.1. Escuela Superior de Administracion Publica - ESAP

Por tratarse de una entidad del Estado, en desarrollo de las funciones encomendadas en la
Constitucién Politica de Colombia, los empleos en vacancia definitiva deben ser provistos
mediante concurso de méritos y es a través de la Comision Nacional del Servicio Civil, que se

atiende dicho cometido constitucional.

A continuacion, se describe el proceso de seleccion para el desarrollo de carrera
administrativa para proveer las vacantes en las entidades publicas, con base en el documento

Régimen del Servidor Publico (Martinez & Ramirez, 2008).

3.1.1.1. Carrera administrativa

De conformidad con la ley colombiana, la carrera administrativa es un sistema técnico de

administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion
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publica y ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso al servicio publico, la capacitacion, la

estabilidad en los empleos y la posibilidad de ascenso.

Para alcanzar estos objetivos, el ingreso, la permanencia y el ascenso en los empleos de
carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito, sin que motivos como raza,

religion, sexo, filiacidn politica o consideraciones de otra indole puedan tener influjo alguno.

El sistema de carrera administrativa tiene como finalidad la realizacion de los principios de
eficacia y eficiencia en la funcion puablica, asi como procurar la estabilidad en los cargos

publicos, con base en estos principios y en la honestidad en el desempefio de los mismos.

Se busca que la administracion esté conformada por personas aptas desde los puntos de vista
de capacitacion profesional e idoneidad moral, para que la funcion que cumplan sea acorde con
las finalidades perfectivas que el interés general espera de los empleados que prestan sus

servicios al Estado.

Principios rectores:

Ademés de los principios de moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y
publicidad, consagradas en el articulo 209 de la Constitucién Politica, la carrera administrativa

debera desarrollarse fundamentalmente en los siguientes:

- Principio de igualdad: segun el cual para el ingreso a los empleos de carrera se brindara

igualdad de oportunidades, sin discriminacion de ninguna indole, particularmente por
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motivos como credo politico, raza, religién o sexo; de la misma forma, para el ascenso, la
estabilidad y la capacitacion de quienes pertenezcan a la carrear; las organizaciones y
entidades garantizaran que los empleados participen con criterio de igualdad y equidad.

- Principio del mérito: segun el cual el acceso a cargos de carrera, la permanencia en los
mismos y el ascenso estaran determinados por la demostracion permanente de las
calidades académicas y la experiencia, el buen desempefio laboral y la observancia de
buena conducta de los empleados que pertenezcan a la carrear y de los aspirantes a

ingresar a ella.

3.1.1.2. La Comisién Nacional del Servicio Civil

La Comision Nacional del Servicio Civil prevista en el articulo 130 de la Constitucion
Politica, es responsable de la administracion y vigilancia de las carreras, excepto de las carreras
especiales de origen constitucional. Es un 6rgano de garantia y proteccion del sistema de mérito
en el empleo publico, de caracter permanente, del nivel nacional; independiente de las ramas y
organos del poder publico, dotada de personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio

propio.

Con el fin de garantizar la plena vigencia del principio de mérito en el empleo publico de
carrera administrativa, la Comision Nacional del Servicio Civil actuara de acuerdo con los

principios de objetividad, independencia e imparcialidad.

En ejercicio de las atribuciones relacionadas con la responsabilidad de la administracion de la

carrera administrativa, la Comisién Nacional del Servicio Civil ejerce las siguientes funciones:
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- Establecer de acuerdo con la ley y los reglamentos, los lineamientos generales con que se
desarrollaran los procesos de seleccion para la provision de los empleos de carrera
administrativa.

- Acreditar a las entidades para la realizacion de procesos de seleccion de conformidad con
lo dispuesto en el reglamento y establecer las tarifas para contratar los concursos.

- Elaborar las convocatorias a concurso para el desempefio de empleos publicos de carrera.

- Establecer los instrumentos necesarios para la aplicacion de las normas sobre evaluacion
del desempefio de los empleados de carrera administrativa.

- Conformar, organizar y manejar el Banco Nacional de Listas de Elegibles, el Banco de
Datos de Exempleados con derechos de carrera cuyos cargos hayan sido suprimidos y
que hubieren optado por ser incorporados, y el Banco de Datos de Empleados de carrera

desplazados por razones de violencia.

3.1.1.3. Empleos de carrera

La provision de los empleos de carrera puede darse con caracter definitivo o con caracter
temporal. La provision definitiva de empleos de carrera resulta procedente cuando el empleo
pablico esté vacante con caracter definitivo, sea por tratarse de un empleo nuevo o porque el

cargo ha quedado vacante al darse una de las causales de retiro de los servidores publicos.

Provision definitiva de empleos de carrera

El ordenamiento juridico colombiano instituye dos sistemas para la provision definitiva de

empleos de carrera: los sistemas ordinarios y los sistemas extraordinarios.



- El concurso de méritos: es el mecanismo ordinario para la provisién definitiva de
empleos de carrera; por tanto, los empleos deben proveerse inicialmente con la persona
que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el primer puesto en la
lista de elegibles vigente para el cargo y para la entidad respectiva; de no ser viable, se
acude a la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto en la lista de elegibles vigente, resultado de un concurso general; si
tampoco es posible, la norma establece que se acude a vincular al empleo a la persona
que haga parte del Banco de Lista de Elegibles, de acuerdo con el reglamento que
establezca la Comision Nacional del Servicio Civil. Finalmente, si agotadas las anteriores
opciones no fuere posible la provision del empleo, debera realizarse proceso de seleccion
especifico para la respectiva entidad.

- Sistemas extraordinarios: son mecanismos de provision de vacantes de empleos de
carrera que son autdnomas, es decir que no son el resultado de la realizacion de un
concurso de méritos sino de situaciones excepcionales previstas por el legislador en un
orden de prelacién que privilegia ademas estos mecanismos sobre los ordinarios, vale
decir, constituyen la primera fuente de provision de las vacancias definitivas en los

empleos de carrera.

3.1.1.4. De los procesos de seleccion o concurso

Los concursos o procesos de seleccion para proveer empleos de carrera, del sistema
ordinario y de los regimenes especificos, seran adelantados por la Comisién Nacional del

Servicio Civil, a través de contratos o convenios interadministrativos, suscritos con
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universidades publicas o privadas, instituciones universitarias e instituciones de educacion

superior acreditadas por ella para tal fin.

Los concursos para el ingreso y el ascenso a los empleos publicos de carrera
administrativa seran abiertos para todas las personas que acrediten los requisitos exigidos
para su desempefio. El proceso de seleccidn o concurso comprende la convocatoria, el
reclutamiento, la aplicacion de las pruebas, la conformacion de la lista de elegibles y el

periodo de prueba.

- Convocatoria: corresponde a la Comision Nacional del Servicio Civil elaborar y suscribir
las convocatorias a concurso, con base en las funciones, los requisitos y el perfil de
competencias de los empleos definidos por la entidad que posea las vacantes, de acuerdo

con el manual especifico de funciones y requisitos.

La convocatoria es norma reguladora de todo concurso y obliga a la Comisién Nacional
del Servicio Civil, a la administracidn, a la entidad que efectla el concurso y a los

participantes.

- Reclutamiento: esta etapa tiene como objetivo atraer e inscribir el mayor nimero de
aspirantes que retnan los requisitos para el desempefio de los empleos objeto del

concurso.
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Las inscripciones a los concursos se efectuaran ante las entidades que se hayan
contratado para adelantarlos, utilizando el Modelo de Formulario Unico de Inscripcion
elaborado por la Comisién Nacional del Servicio Civil. El término para las inscripciones
se determinara en cada convocatoria, el cual no podra ser inferior a cinco dias. La
inscripcion podra hacerse personalmente por el aspirante o por quien fuere encargado por

este 0 por correo electronico u ordinario por fax.

Pruebas o instrumentos de seleccidn: tiene como finalidad apreciar la capacidad,
idoneidad y potencialidad de los aspirantes y establecer una clasificacion de los mismos,
respecto de las competencias requeridas para desempefiar con eficiencia las funciones y
las responsabilidades de un cargo. La valoracion de estos factores se hard mediante
pruebas orales, escritas, de ejecucion, andlisis de antecedentes, entrevistas, evaluacion
final de cursos efectuados dentro del proceso de seleccion y otros medios técnicos que
respondan a criterios de objetividad e imparcialidad con parametros de calificacion

previamente determinados.

Listado de elegibles: dentro de un término no superior a cinco meses contados a partir de
la fecha de publicacion de la convocatoria, con base en los resultados del concurso y en
riguroso orden de mérito, la Comision Nacional del Servicio Civil o la entidad que
adelanté el concurso de acuerdo con la respectiva delegacién, elaborard la lista de

elegibles para los empleos objeto del concurso, que tendra una vigencia de dos afios.

Periodo de prueba: se entiende por periodo de prueba el tiempo durante el cual el

empleado demostrara su capacidad de adaptacion progresiva al cargo para el cual fue
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nombrado, su eficiencia, competencia, habilidades y aptitudes en el desempefio de las
funciones y su integracion a la cultura institucional. El periodo de prueba deberd iniciarse

con la induccion en el puesto de trabajo.

La persona no inscrita en la carrera que haya sido seleccionada por concurso sera
nombrada en periodo de prueba por un término de seis meses. Aprobado dicho periodo
por obtener calificacion satisfactoria en el ejercicio de sus funciones, el empleado
adquiere los derechos de carrera y debera ser inscrito en el Registro Pablico de la Carrera
Administrativa. Si no lo aprueba, una vez en firme la calificacion, su nombramiento

deberd ser declarado insubsistente por resolucion motivada del nominador.

3.1.1.5. Requisitos generales de los empleos para nivel nacional

Los requisitos para los empleos de nivel nacional estan contemplados en forma general, de
acuerdo a los niveles en que se encuentran agrupados los empleos, en el Decreto 770 de 2005,
mientras los requisitos generales por niveles, pero para cada uno de los diversos grados, se

encuentran dispuestos en el Decreto 2772 de 2005.

A continuacién, se presentan los requisitos generales de los empleos para el nivel nacional.



Tabla 1. Requisitos generales de los empleos para el nivel nacional

NIVEL DEL EMPLEO REQUISITOS

Directivo y Asesor Minimo: Titulo Profesional y experiencia
Maximo: titulo profesional, titulo de posgrado y experiencia

Minimo: Titulo profesional
Profesional Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia

Minimo: Titulo de bachiller e n cualquier modalidad.
Maximo: Titulo de formacion técnica profesional o de
tecnologica con especializacion o Terminacion y aprobacion del

Técnico pensum académico de educacion superior en formacion
profesional y experiencia
Minimo: Educacion basica primaria

Asistencial Maximo: Titulo de formacion técnica profesional y experiencia

laboral

Fuente: (Martinez & Ramirez, 2008)

Para el nivel territorial, el decreto-ley 785 de 2005, establece los requisitos generales de los
empleos, teniendo como referencia el nivel del empleo y la categoria de la respectiva entidad

territorial, asf:

Tabla 2. Requisitos generales de los empleos para el nivel territorial

NIVEL DEL EMPLEO | Departamentos, Di s, Municipi s de 4% 5 y 67

de categoria especial, 12, 2y 3
Minimo: Titulo profesional y experiencia. Minimo: Titulo de Tecndlogo o de
profesional y experiencia

Maximo: Titulo profesional y titulo de postgrado

Directivo y experiencia. Maxima: Titulo profesional, titulo de
postgrado y experiencia
Minimo: Titulo profesional y experiencia. Minimo: Al fijar el requisito especifico
podra optar por el titulo de formacién
Asesor Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y | técnica profesional o terminacion y
experiencia. aprobacion de tres (3) afios de
educacién superior.
Maximo: Titulo profesional, titulo de
postgrado y experiencia.
Minimo: Titulo profesional Minimo: Titulo profesional
Profesional Méximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y | Maximo: Titulo profesional, titulo de
experiencia postgrado y experiencia
Minimo: Diploma de bachiler en cualquier | Minimo: Terminacion y aprobacion de
modalidad. cuatro (4) afios de educacion basica

secundaria y curso especifico, minimo
L Maximo: Al fijar el requisito especifico podra | de sesenta (60) horas relacionado con
Técnico oplar por el fituo de formacion técnica | las funciones del cargo

profesional o fecnologica y experiencia o
ferminacién y aprobacion del pensum académico | Maximo: Al fijar el requisito especifico
de educacion superior en formacion profesional | podra optar por titulo de formacion
y experiencia fecnologica y experiencia o terminacion
y aprobacion del pensum académico
de educacion superior en formacion
profesional y experiencia

Fuente: (Martinez & Ramirez, 2008)
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3.1.2. Institucion Colegios Universitarios de Colombia - UNICOC

En el caso de UNICOC, como institucion privada, el proceso de seleccion se encuentra regido
por la Resolucion No. 7421 del 14 de octubre de 2009 del Ministerio de Educacion Nacional por
la cual se ratifica una reforma estatutaria a la Instituciéon Universitaria Colegios de Colombia (ver

Anexo 1).

De acuerdo con el Capitulo V, articulo 9 de dicha resolucion, el Gobierno de la Institucién

Universitaria Colegios de Colombia, se ejerce por los siguientes drganos y funcionarios:

a. Consejo Directivo

b. Presidente

c. Rector

d. Vicerrector Académico
e. Comité Académico

f. Secretario General

g. Decanos

El Consejo Directivo esta integrado por:

a) El Presidente de la entidad fundadora, "Fundacion Colegio Odontol6gico Colombiano”,
quien lo preside.
b) Cinco (5) Representantes de la Asamblea General de Consiliarios de la "Fundacion

Colegio Odontolégico Colombiano”.
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c) Rector de la Institucion Universitaria Colegios de Colombia
d) El Representante de los Profesores
e) El Representante de los Egresados, y

f) El Representante de los Estudiantes

De acuerdo con el Paragrafo 2, su eleccion y periodo se describen a continuacion:

- El Presidente sera elegido de acuerdo al articulo 15 del presente estatuto y por el periodo
que cobije su designacion.

- Los Consiliarios seran elegidos por la asamblea general de Consiliarios de la Fundacién
Colegio Odontol4gico Colombiano por u n periodo de cinco (5) afios.

- El Rector sera elegido por el Consejo Directivo de acuerdo al numeral 7 del articulo 14
del presente estatuto para un periodo de cinco afios.

- Sera miembro activo mientras sea el representante legal de la institucion.

- El Representante de los profesores: sera elegido por mayoria de votos entre los profesores
de tiempo completo de la institucidn para un periodo de dos (2) afios.

- El Representante de los Egresados: sera elegido por los egresados de las Asociaciones de
profesionales de las Facultades (Colegios) de la Institucion Universitaria Colegios de
Colombia para un periodo de dos (2) afios.

- El Representante de los Estudiantes: sera elegido por el Consejo Estudiantil por mayoria

de votos para un periodo de un afio.
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El Presidente del Consejo Directivo es el Presidente de la entidad fundadora “Fundacion

Colegio Odontoldgico Colombiano”.

Para ser Presidente del Consejo Directivo se requiere ser ciudadano colombiano, profesional
universitario, distinguido por su prestigio académico o por sus experiencias profesionales y tener

excelentes cualidades humanas y éticas.

Entre las funciones del Presidente se destacan:

a. Cumplir y hacer cumplir las decisiones emanadas del Consejo Directivo

b. Orientar a la Institucion en el manejo administrativo y fortalecer los mecanismos de
control.

c. Orientar a la Institucion en el manejo financiero y cumplir las instrucciones emanadas por
el Consejo Directivo en esta materia.

d. Vigilar la gestion del Rector y demas cargos administrativos y académicos.

e. Hacer cumplir lo dispuesto en el numeral 13 del articulo 14

El Rector es el representante legal y la primera autoridad ejecutiva de la Institucion

Universitaria Colegios de Colombia.

De acuerdo con la Resolucidn, para ser Rector se requiere ser: colombiano por nacimiento,

ciudadano en ejercicio, mayor de 30 afios y haber sido profesor universitario minimo cinco afios.
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El Vicerrector Académico dirige la totalidad de las actividades académicas de la Institucién
Universitaria Colegios de Colombia. Es el superior inmediato de los Decanos y reemplaza al

Rector en sus ausencias transitorias o definitivas.

Para ser Vicerrector Académico se requiere ser ciudadano colombiano, profesional
universitario, distinguido por su prestigio académico o por sus experiencias profesionales y tener

excelentes cualidades humanas y éticas.

El Secretario General requiere ser ciudadano colombiano, profesional universitario,
distinguido por su prestigio académico o por sus experiencias profesionales y tener excelentes

cualidades humanas y éticas.

El Decano es la primera autoridad académica de cada Facultad (Colegio), seccional o
extension. Para ser Decano se requiere ser profesional, colombiano de nacimiento, ciudadano en
ejercicio, mayor de 30 afios y haber sido profesor universitario minimo 5 afios. Es elegido por

una terna presentada por el Rector al Consejo Directivo.

El Revisor Fiscal debe ser contador pdblico con matricula profesional vigente y cumplir con
los requisitos exigidos por la Ley para ejercer ese cargo en las sociedades anénimas Leyes
145/80 y 43/90. El Consejo Directivo de la Institucion Universitaria Colegios de Colombia

designa al Revisor Fiscal y a su suplente acatando el contenido del numeral 11 del articulo 14.
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3.1.3. Conclusiones sobre el proceso de seleccion de directivos entre la ESAP y

UNICOC a partir del modelo educativo publico y privado

Si bien el proceso de seleccion de los cargos directivos es diferente entre las instituciones
seleccionadas, en ambos casos se muestra la importancia que las instituciones dan a los méritos

profesionales de quienes van a ser seleccionados, asi como también a su experiencia profesional.

En el caso de la Institucion Universitaria Colegios de Colombia, la seleccion de una terna
para los cargos directivos mas altos, como el del rector, da cuenta de la rigurosidad exigida para
ocupar la vacante mas importante. En los demas casos, también se muestra rigurosidad en la
medida en que los escogidos deben cumplir con una serie de requisitos para poder ocupar el

cargo.

Por otro lado, en el caso de la Escuela Superior de Administracion Publica, como entidad del
Estado, cubre sus vacantes a partir de un concurso de méritos abierto, lo cual confiere
oportunidad a un mayor nimero de personas preparadas, que, sin necesidad de pertenecer a la
Entidad, pueden participar del concurso para hacerse a uno de los cargos directivos, en este

sentido, podria inferirse que se presenta mayor democracia.

Lo importante es que, en los dos casos, instituciones publicas y privadas, demuestran una
adecuada estructuracion de sus procesos de seleccion para cubrir sus vacantes directivas con una

persona idénea para dirigir las instituciones.
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3.2. Habilidades gerenciales identificadas en los directivos de la ESAP y UNICOC

Para identificar las habilidades que determinan el perfil de los directivos de las instituciones
educativas tanto privadas como publicas, se conté con el apoyo y aval del Grupo de
Investigacion de Humanismo y Gestién para aplicar el instrumento disefiado por ellos en el
desarrollo de la investigacion “Analisis al Directivo Universitario en Colombia: estudio desde las

perspectivas del comportamiento organizacional y la gestion del conocimiento” (ver Anexo 2).

El instrumento fue aplicado a todos los directivos de ambas instituciones, considerando
cargos desde coordinadores, directores y decanos. En total, se aplicaron 29 encuestas, 14 en la
ESAP y 15 en UNICOC, lo que representa el total de directivos de cada institucion. A

continuacion, se presentan los resultados.

3.2.1. Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP

3.2.1.1. Perfil Institucional

La encuesta consta de cuatro puntos, el primero, corresponde al perfil institucional, donde se
identifica la universidad, la ciudad y departamento al que pertenece, si es publica, privada o
mixta, la cantidad de estudiantes con que cuenta, la antigliedad de la institucion y si cuenta o no

con Acreditacion de Alta Calidad.

La Escuela Superior de Administracion Publica, ESAP, institucion publica con 60 afios de

antigiedad, no cuenta con Acreditacion de Alta Calidad, se encuentra en proceso voluntario de
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acreditacion institucional con el objetivo de lograr el reconocimiento publico de calidad que

otorga el Ministerio de Educacion Nacional.

3.2.1.2. Perfil Directivo

El segundo punto de la encuesta contaba con 16 preguntas correspondientes al perfil del
directivo, en este se indagaba el cargo que desempefiaba, la antigliedad en el cargo, su
ocupacion, nivel de educacion, escalafén docente y si pertenece o no a un Grupo de

Investigacion avalado por Colciencias, entre otras preguntas.

En el item correspondiente al maximo nivel de educacion alcanzado, de los 14 encuestados, 3

han alcanzado doctorado, 7 son magister y 4 cuentan con especializacion.

Figura 3. Maximo nivel de educacién alcanzado

ﬂ 4;29%

= Especilista = Magister = Doctor

Fuente: elaboracion propia
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En cuanto al escalafén docente, los directivos en la ESAP no se dedican a la actividad
docente, razon por la cual no cuentan con esta clasificacion. De igual manera, ningun directivo

forma parte de un grupo de investigacion.

3.2.1.3.Competencias Directivas

La tercera parte de la encuesta corresponde a las competencias directivas, en este punto, a
través de 47 frases, se indagaba al encuestado sobre su grado de acuerdo con respecto a esas

afirmaciones en una escala de 1 a 5, siendo 1 en total desacuerdo y 5 en total acuerdo.

En este punto, se presentan a continuacion en bloques de 10 afirmaciones, las respuestas

recogidas por los directivos de la ESAP con referencia a sus competencias directivas.

En el primer bloque de afirmaciones, como se observa en las Figuras 4 a la 13, los directivos
de la ESAP manifiestan en su gran mayoria estar en total acuerdo o en acuerdo con las
afirmaciones. Es decir que reconocen dentro de sus competencias directivas, cumplir cabalmente

con estos requerimientos para el ejercicio de su rol.



Figura 4. Afirmacion 3.1.

Soy un referente que genera lealtad
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @ )

Fuente: elaboracién propia

Figura 6. Afirmacion 3.3.

Doy sentido al trabajo de mis colaboradores, animando,
ilusionand0 y motivandoles a conseguir los objetivos que
les propongo

£l
5
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) [88)
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Fuente: elaboracién propia

Figura 8. Afirmacion 3.5

Defiendo y promuevo la defensa de creencias, ideas y
valores universitarios
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4 3

2
0 0 1]
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Total Acuerdo (5) Acuerdo(4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @) ()

Fuente: elaboracién propia

Figura 5. Afirmacién 3.2.

Establezco puntos de referencia para mostrar la alineacion
con la visidn, mision, filosofia y metas de la Universidad

B
5
Total Acuerdo (5)  Acverdo (4)  Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo

en desacuerdo (3) @) o
Fuente: elaboracién propia
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Figura 7. Afirmacion 3.4.

Doy indicaciones precisas, generando conviceion y
credibilidad para el cumplimiento de los objetivos
universitarios
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien al:umio ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desa ) (O]

R )

Fuente: elaboracién propia

Figura 9. Afirmacion 3.6

Oriento e msp]m perm alos di
d: la enla ién, definicion e
de los acuerdos ped i démicos y de
convivencia de la Universidad
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) Nienacuerdoni  En desacuerdo Total Desacuerdo

en desacuerdo (3) ) (1)
Fuente: elaboracién propia

c-nwhELwa a® oD

76



Figura 10. Afirmacion 3.7.

Identifico y comprendo las causas y el contexto de un
conflicto, valorando con imparcialidad los motivos de los
implicados en el conflicto
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Fuente: elaboracion propia

Figura 12. Afirmacion 3.9.

Decido en situaciones de alta complejidad e incertidumbre
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Fuente: elaboracion propia

7

Figura 11. Afirmacion 3.8.

Cuando me enfrento a oposicion o conflicto, valorando
con imparcialidad los motivos de los implicados en el

conflicto
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Fuente: elaboracion propia

Figura 13.Afirmacion 3.10.

Logro ponerme en el lugar del otro y anticipo sus
l]f('t‘SIdEillf! e intereses ante una llf‘:‘ﬂk‘lil(‘i&ll[l
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Fuente: elaboracion propia

En las Figuras 14 a la 23, correspondiente a los resultados de las siguientes afirmaciones

respondidas por los directivos de la ESAP, se mantiene la tendencia, en la gran mayoria de los

casos, los directivos manifiestan sentirse en acuerdo y en total acuerdo con los comportamientos

representativos de las competencias que les caracteriza en el desempefio de su rol.



Figura 14. Afirmacion 3.11.

Desarrollo alternativas con base en informacion veraz
para tomar decisiones logicas
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Fuente: elaboracién propia

Figura 16. Afirmacion 3.13.

Transmito ef las ideas, i el i6
impidiendo con ello malos entendidos o situaciones confusas
que puedan generar conflictos
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en desacuerdo (3) @) 1)

Fuente: elaboracién propia

Figura 18. afirmacion 3.15.

Expreso argumentos con respeto, mediante el lenguaje
verbal y no verbal
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Total Acuerdo (5) Acuerdo(4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) ()

Fuente: elaboracion propia

Figura 15. Afirmacion 3.12.

Busco mejores estrategias de negociacion para producir
resultados efectivos, cuidando las relaciones
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Fuente: elaboracién propia

Figura 17. Afirmacion 3.14.

Soy consciente del impacto y las implicaciones de las
decisiones relevantes para los factores sociales y
gubernamentales
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Fuente: elaboracion propia

Figura 19. Afirmacion 3.16.

Percibo y me motivo ante las necesidades de las personas
con quienes interactio y procedo acorde con dichas
necesidades

9
5
I I o o o
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Fuente: elaboracion propia
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Figura 20. Afirmacion 3.17.

Soy capaz de establecer compenetracion, relaciones y
redes a través de una amplia gama de personas y grupos

1
0
Total Acuerdo (5} Acuerdo (4)

Fuente: elaboracion propia

Figura 22. Afirmacion 3.19.

Coopero en distintas situaciones y comparto informacion
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(3 (0

Fuente: elaboracion propia

79

Figura 21. Afirmacion 3.18.

Escucho activamente y demuestro tolerancia por
diferentes opiniones y puntos de vista

1
o
Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien act

en desacu

Fuente: elaboracion propia

Figura 23. Afirmacion 3.20.

Coopero en distintas situaciones y comparto informacion
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3 (0

Fuente: elaboracion propia

Las Figuras 24 a la 33 confirman la tendencia, en la ESAP los directivos manifiestan en su

mayoria estar en acuerdo y total acuerdo con las afirmaciones que les fueron presentadas y que,

segln su respuesta, hacen parte de su perfil de competencias en el ejercicio de su rol.

Salvo unas excepciones en las cuales se puede observar que los directivos manifestaron no

estar ni en acuerdo ni en desacuerdo. En cuanto a la coordinacion de los procesos universitarios y

la definicion de tiempos y recursos para el desarrollo de proyectos, se puede inferir que sean

actividades en las cuales los directivos consultados no tengan injerencia.
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Sin embargo, en afirmaciones como considerar las contribuciones de los demas en la toma de
decisiones e identificar necesidades de capacitacion y formacion en el equipo de trabajo,
permiten inferir el reconocimiento por parte de los directivos, de la necesidad de fortalecer sus

competencias para el desarrollo eficiente de su rol.

Figura 24. Afirmacion 3.21. Figura 25. Afirmacion 3.22.
Respeto criterios dispares v distintas opiniones del equipo Reconozeo los logros del grupo de trabajo
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Total Acuerdo (5) Acuerdo(4) Nienacnerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo Total Acuerdo (5) Acuerdo (4)  Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @) W en desacuerdo (3) @) W
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia
Figura 26. Afirmacion 3.23. Figura 27. Afirmacion 3.24.
Identifico necesidades de formacion y capacitacion de mi Considero las contribuciones de los demis en la toma de
equipo de trabajo y propongo acciones para satisfacerlas decisiones
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en desacuerdo (3) (83} en desacuerdo (3)

Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia



Figura 28. Afirmacion 3.25. Figura 29. Afirmacion 3.26.

Coordino efectivamente las actividades del propio
personal y de colegas para lograr objetivos comunes

» seguimiento a los procesos a mi cargo, con el fin de
indicadores de calidad, identificar oportunidades

10 Y de mejoramiento y realizar ajustes oportunos
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Total Acuerdo (5) A do(4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo Total Acuerdo (5) Acuverdo (4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) 2) 1) en desacuerdo (3) 2) (03]
Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia
Figura 30. Afirmacion 3.27. Figura 31. Afirmacion 3.28.

Defino tiempos y recursos necesarios para el desarrollo

Coordino los procesos universitarios y el conjunto de
deproyectos y programas con base en criterios técnicos

acciones disefiadas en la planeacion
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en desacuerdo (3) @) [) en desacuerdo (3) @) [)
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracién propia
Figura 32. Afirmacion 3.29. Figura 33. Afirmacion 3.30.
Organizo todos los recursos de manera efectiva Controlo y velo por el cumplimiento de los objetivos de la
o universidad, en concordancia con los planeas de desarrollo
. 8 y las politicas trazadas
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Ni en acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acuerdo (5) Acuerdo (4)  Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) en desacuerdo (3) @) w
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia

En el cuarto blogue de afirmaciones, como se muestra en las Figuras 34 a la 43, los directivos
de la ESAP, muestran mayor conciencia en el desarrollo de sus respuestas. Si bien la tendencia

se mantiene y en su mayoria, los directivos manifiestan sentirse en acuerdo y total acuerdo con

81
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las competencias evaluadas, en algunas afirmaciones se mostraron en desacuerdo como en el
control del cumplimiento de los objetivos de la universidad y el disefio de estrategias para velar
por el desarrollo de competencias de los docentes. En este tipo de afirmaciones, es posible que

obedezca al ejercicio del rol que no le permite actuar directamente sobre este tipo de situaciones.

En las afirmaciones en las cuales no se mostraron ni en acuerdo ni en desacuerdo, se destaca
el disefio e implementacion de indicadores de gestion, el monitoreo y control sobre los recursos
de la universidad, el reconocimiento de las capacidades del equipo de trabajo y el desarrollo de
las habilidades y competencias de los empleados. Ante estas afirmaciones, algunos directivos
manifestaron no sentirse seguros, lo que denota la necesidad de fortalecer estas competencias
para garantizar mayor efectividad en el ejercicio y desempefio del cargo. Como en los casos
anteriores, serd necesario verificar hasta qué punto, esto obedece a las actividades y

competencias propias del cargo.

Figura 34. Afirmacion 3.31. Figura 35. Afirmacion 3.32.

Controlo y velo por el cumplimiento de los objetivos de la Disefio e implemento indicadore:
universidad, en concordancia con los planeas de desarrollo control y seguimiento de los pla
y las politicas trazadas asignados a mi equipo ¢

2stion para el
programas
ajo




Figura 36. Afirmacion 3.33.

Monitoreo y controlo el uso de los recursos universitarios
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Fuente: elaboracién propia

Figura 38. Afirmacion 3.35.

Superviso en situaciones particulares las actividades
encomendadas a los colaboradores
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Fuente: elaboracién propia

Figura 40. Afirmacion 3.37

Reconozco las capacidades y expreso exp vas
positivas de mi equipo para permitir niveles de autonomia
que promuevan el desarrollo integral de mis colaboradores
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Fuente: elaboracién propia
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Figura 37. Afirmacion 3.34.

Disefio e implemento mecanismos de control de los
avances de las tareas asignadas a mi equipo de trabajo
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Fuente: elaboracién propia

Figura 39. Afirmacion 3.36.

Establezco acciones correctivas cuando sean necesarias
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Fuente: elaboracion propia

Figura 41. afirmacion 3.38.

Desm‘mlln las habilidades y mmpelenclas de los

los a través de en! v desarrollo de
actividades relacionadas con los trabajos actuales y
futuros
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Figura 42. Afirmacion 3.39.

Disefio estrategias para fortalecer el desarrollo continuo
de las competencias de los docentes y del personal
administrativo

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Nien
en des

Fuente: elaboracion propia
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Figura 43. Afirmacion 3.40.

Comparto recursos y aprendizajes con mis colaboradores,
para optimizar sus contribuciones al logro de las metas de
la Universidad y la dependencia
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Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)

Fuente: elaboracion propia

En el Gltimo bloque de afirmaciones como se muestra en las Figuras 44 a la 50, los directivos

de la ESAP mantienen la tendencia, considerando que se encuentran en acuerdo Y total acuerdo

con las competencias mencionadas. Sin embargo, en todas las afirmaciones, por lo menos una

persona manifesto no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo, y en uno de los casos se mostr6 un

desacuerdo.

Se sigue haciendo evidente la necesidad de fortalecer las competencias para el desarrollo de

una gestion estratégica, acorde a las necesidades de la institucion.

Figura 44. Afirmacion 3.41.

Desarrollo un estilo de direccion participativo
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Fuente: elaboracion propia

Figura 45. Afirmacion 3.42.

Establezco cursos de accion para mi mismo y para otros
con el objetivo de lograr una meta especifica
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Figura 46. Afirmacion 3.43.

Traduzco los objetivos estratégicos en planes pricticos y
factibles
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Fuente: elaboracién propia

Figura 48. Afirmacion 3.45.

Planifico asignaciones adecuadas de personal y asignacion
adecuada de recursos
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Fuente: elaboracién propia

Figura 50. Afirmacion 3.47.

Visualizo todos los cambios posibles necesarios para
satisfacer las necesidades futuras de la Universidad o
dependencia
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Fuente: elaboracién propia

Figura 47. Afirmacion 3.44.

Me anticipo a situaciones criticas y preveo los
mecanismos para enfrentarlas
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Fuente: elaboracién propia

Figura 49. Afirmacion 3.46.

Dirijo la formulacion, revision y actualizacion de los
principales proyectos y planes de la universidad o
dependencia
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3.2.1.4.Importancia de las Competencias Directivas

Finalmente, el ultimo punto de la encuesta aplicada, indagaba sobre el grado de importancia

de las competencias directivas para el desempefio de su cargo.

Las competencias sobre las cuales se indagd el nivel de importancia que se les daba son:
liderazgo, toma de decisiones y negociacion, sensibilidad y comunicacioén asertiva, trabajo en

equipo, organizacion, control, direccion de personal y planeacion.

De igual manera la calificacion se daba de uno a cinco, donde uno se consideraba muy poco

importante y cinco muy importante.

En el caso de los directivos de la ESAP, como se muestra en las Figuras 51 a la 58, las
competencias mencionadas son consideradas como importantes y muy importantes para el

desempefio de los cargos.

Figura 51. Competencia directiva Liderazgo Figura 52. Competencia directiva Toma de decisiones y
negociacion

Liderazgo Toma de Decisiones y Negociacion
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Figura 53. Competencia directiva Sensibilidad y
Comunicacién Asertiva

Sensibilidad y Comunicacién Asertiva
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Figura 55. Organizacion
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Figura 57. Competencia directiva Direccion de Personal

Direccion de Personal
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Fuente: elaboracién propia

Figura 54. Competencia directiva Trabajo en Equipo

Trabajo en Equipo
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Fuente: elaboracién propia

Figura 56. Control

Control
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Figura 58. Competencia directiva Planeacion
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3.2.2. Institucién Universitaria Colegios de Colombia

3.2.2.1. Perfil Institucional

La Institucion Universitaria Colegios de Colombia, UNICOC, es una institucion de caracter

privado, con 43 afios de antigiiedad, y cuenta con Acreditacion de Alta Calidad.

3.2.2.2. Perfil Directivo

El segundo punto de la encuesta, contaba con 16 preguntas correspondientes al perfil del
directivo, en este se indagaba el cargo que desempefiaba, la antigliedad en el cargo, su
ocupacion, nivel de educacion, escalafén docente y si pertenece o no a un Grupo de

Investigacion avalado por Colciencias, entre otras preguntas.

En el item correspondiente al méximo nivel de educacion alcanzado, de los 15 encuestados, 1
persona ha alcanzado doctorado, 5 son magister, 8 cuentan con especializacion y 1 es

profesional.



89

Figura 59. Méaximo nivel de educacién alcanzado en UNICOC
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= Profesional = Especilista = Magister = Doctor

Fuente: elaboracién propia

En cuanto al escalafén docente, los directivos que se dedican a la actividad de la docencia son
10, de los cuales, cinco pertenecen al Primer Escalafon, dos al Segundo Escalafén vy tres al

Cuarto Escalafén.

Figura 60. Escalafén docente en UNICOC
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Fuente: elaboracién propia
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3.2.2.3. Competencias Directivas

La tercera parte de la encuesta, corresponde a las competencias directivas, en este punto, a
través de 47 frases, se indagaba al encuestado sobre su grado de acuerdo con respecto a esas

afirmaciones en una escala de 1 a 5, siendo 1 en total desacuerdo y 5 en total acuerdo.

En este punto, se presentan a continuacion en bloques de 10 afirmaciones, las respuestas

recogidas por los directivos de UNICOC con referencia a sus competencias directivas.

En el primer bloque de afirmaciones, como se observa en las Figuras 61 a la 70, los directivos
manifiestan en su gran mayoria sentirse en acuerdo y en total acuerdo con estas competencias
que identifican en el desarrollo de su rol directivo. Sin embargo, se evidencian mas respuestas
diversas que en la ESAP, lo que denota cierto nivel de consciencia por parte de los directivos de

UNICOC que reconocen oportunidades de mejora en su rol de lideres en la institucion.

Figura 61. Afirmacion 3.1. Figura 62. Afirmacion 3.2.
Soy un referente que genera lealtad Establezco puntos de referencia para mostrar la alineacion
con la vision, mision, filosofia y metas de la Universidad

8

0 0 0 : o 0 0

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)

uerdoni  En desacuerdo Total T
ierdo (3) @

Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia



Figura 63. Afirmacion 3.3.

Doy sentido al tmba_]o de mis colahoradcres animando,
ilusionand0 y ivandoles a los objetivos que
les propongo

4 3

2 l 1
. - 0 0
Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nienacverdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
[$%]

en desacuerdo (3) )
Fuente: elaboracién propia

Figura 65. Afirmacion 3.5

Defiendo y promuevo la defensa de creencias, ideas y
valores universitarios

4 3

2
0 0 o
0

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) [88)

Fuente: elaboracién propia

Figura 67. Afirmacion 3.7.

Identifico y comprendo las causas y el contexto de un
conflicto, valorando con imparcialidad los motivos de los
implicados en el conflicto

I I . o o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Ni m !l:uenin lII En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en d ()

© = o oE e o

Fuente: elaboracion propia
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Figura 64. Afirmacion 3.4.

Doy indicaci precisas, d on y
credibilidad para el cumplimiento de los objetivos
universitarios
12 1

2 2

, H N 0 0

o

Total Acuerdo (5)  Acverdo (4} Nienecuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @ )

Fuente: elaboracién propia

Figura 66. Afirmacion 3.6

Oriento e inspiro permanentemente a los diferentes estamentos
d: la comunidad educativa en la construccion, definicion e
i6n de los acuerdos ped; it démicos y de
convivencia de la Universidad

I I . 0 o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien al:uenin lII En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desa (8]

[ S

& -

Fuente: elaboracion propia

Figura 68. Afirmacion 3.8.

Cuando me enfrento a oposicion o conflicto, valorando
con imparcialidad los motivos de los implicados en el
conflicto

9

8

7

6

s

4

3

’ 1
1

0
N ||

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) 'Nlen a:uem ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
3 8]

Fuente: elaboracion propia



Figura 69. Afirmacion 3.1.

Decido en situaciones de alta complejidad e incertidumbre

8
8
6 .
4
1

) 0
0

Total Acuerdo (5) Acuerdo (4) Ni en acu » ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo

en desacue

Fuente: elaboracion propia

Figura 70. Afirmacién 3.2.
Logro ponerme en el lugar del otro y anticipo sus
necesidades e intereses ante una nego::.ncldu

a

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)

Fuente: elaboracion propia

En las Figuras71 a la 80, si bien la tendencia es similar y en su mayoria los directivos

manifiestan sentirse en acuerdo y en total acuerdo con las afirmaciones en referencia a sus

competencias directivas, si se muestra mayor diversidad al optar también por no sentirse ni de
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acuerdo ni en desacuerdo, lo cual refleja una consciencia por parte del directivo, de la necesidad

de continuar desarrollando sus capacidades para el ejercicio de su rol.

Figura 71. Afirmacion 3.11.

Logro ponerme en el lugar del otro y anticipo sus
necesidades e intereses ante una negociacion

9

Fuente: elaboracion propia

Figura 72. Afirmacion 3.12.

Busco mejores estrategias de negociacion para producir
resultados efectivos, cuidando las relaciones

o
Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)

Fuente: elaboracion propia



Figura 73. Afirmacion 3.13. Figura 74. Afirmacion 3.14.

en desacuerdo (3)

Busco mejores estrategias de negociacion para producir Soy consciente del impacto y las implicaciones de las
resultados efectivos, cuidando las relaciones decisiones relevantes para los factores sociales y
12 gubernamentales
10 I: §
8
N 7
6
6 5 N R
4 4
3 2
2 2
o 0 0 1 . ] 0
0 o
Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo Total Acuerdo (5)  Acverdo (4} Nienecuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @) ) en desacuerdo (3) @) )
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracién propia
Figura 75. afirmacion 3.15. Figura 76. Afirmacion 3.16.
Expreso argumentos con respeto, mediante el lenguaje Percibo y me motivo ante las necesidades de las personas
verbal y no verbal con quienes interactio y procedo acorde con dichas
12 " necesidades
9
10 8§
8 7
6
6 5
a
a 3 3
: I - :
! [ 0
. [ o o o
Total Acuerdo (5) Acverdo(d) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo Total Acuerdo () Acuerdo (4)  Nien al:uenin ni En desacuerdo (2) Total Descuenio
edesacwerdo (3) () m e ()
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia
Figura 77. Afirmacion 3.17. Figura 78. Afirmacion 3.18.
Soy capaz de establecer compenetracion, relaciones y Escucho activamente y demuestro tolerancia por
redes a través de una amplia gama de personas y grupos diferentes opiniones y puntos de vista
9 12 1
8
10
7
6 &
5
6
4
3 4 3
2
: 2 I :
1
. [ 0 . - 0 o
Total Acuerdo () Acuerdo (4)  Ni en acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acuerdo () Acuerdo (4)  Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
18]

en desacuerdo (3) 2) e8]
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracién propia



Figura 79. Afirmacion 3.19.

Propicio la conformacion de equipos para el desarrollo de
actividades v proyectos, participando activamente en los

mismos

8

0 0

2) Total Desacuerdo
{3}

Fuente: elaboracion propia
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Figura 80. Afirmacion 3.20.

Coopero en distintas situaciones y comparto informacion

10

0 0 0

o
Total Acuerdo (S) Acuerdo (4) Nienac
en de

Fuente: elaboracion propia

Las Figuras 81 a la 90, correspondientes al tercer bloque de afirmaciones respondidas por los

directivos de UNICOC, muestran la misma tendencia, directivos en acuerdo o total acuerdo con

la mayoria de las afirmaciones que le representan como competente para el ejercicio de su rol.

Al igual que en la ESAP, se pueden observar unos pocos casos en los que los directivos

manifiestan no sentirse ni en acuerdo ni en desacuerdo con las afirmaciones. En este caso, la

organizacion de recursos, la coordinacion de los procesos universitarios, la definicion de los

tiempos y recursos para el desarrollo de proyectos y el seguimiento a los procesos a cargo; se

constituyen en competencias que aun se deben mejorar y que merecen especial atencion para un

ejercicio mas eficiente del rol.

Figura 81. Afirmacion 3.21.

Respeto criterios dispares y distintas opiniones del equipo

10

0

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nie
en de

Fuente: elaboracién propia

Figura 82. Afirmacion 3.22.

Reconozco los logros del grupo de trabajo

o

Total Acuerdo (3)  Acuerdo (4)  Niel
en de

Fuente: elaboracion propia



Figura 83. Afirmacion 3.23.

Identifico necesidades de formacion y capacitacion de mi
equipo de trabajo y propongo acciones para satisfacerlas

10
10
]
6 5
4
2
0 0 o
0

Total Acuerdo (5) Acuerdo(4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @) )

Fuente: elaboracién propia

Figura 85. Afirmacion 3.25.

Coordino efectivamente las actividades del propio
personal y de colegas para lograr objetivos comunes

I I o o

Total Acuerda (5)  Acuerdo (4) N: e acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
cuerdo (3) 8]

L S A I

Fuente: elaboracién propia

Figura 87. Afirmacion 3.27.

Defino tiempos y recursos necesarios para el desarrollo
deproyectos y programas con base en criterios técnicos

I I 0 o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) NI en al'\lwﬂﬂ ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
cuerdo (3) n

e

Fuente: elaboracion propia

Figura 84. Afirmacion 3.24.

Considero las contribuciones de los demds en la toma de
decisiones

10
10
£
6 5
4
2
0 0 o
o

Total Acuerdo () Acuerdo (4)  Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) @) )

Fuente: elaboracion propia

Figura 86. Afirmacion 3.26.

Hago seguimiento a los procesos a mi cargo, con el fin de
verificar indicadores de calidad, identificar oportunidades
de mejoramiento y realizar ajustes oportunos

I I o o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) 'Nlen acuenin ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
3 8]

N R ]

Fuente: elaboracion propia

Figura 88. Afirmacion 3.28.

Coordino los procesos universitarios y el conjunto de
i lisefiadas en la pl 10

1
I I 0 o
o

Total Acuerdo (5} Acverdo (4)  Nien ai'\lwﬂﬂ ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) 8]

v oa uow

[FEEFINN

Fuente: elaboracion propia
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Figura 89. Afirmacion 3.29. Figura 90. Afirmacion 3.30.

Organizo todos los recursos de manera efectiva Controlo y velo por el cumplimiento de los objetivos de la
universidad, en concordancia con los planeas de desarrollo
8 y las politicas trazadas

0 0 ! 0 0 0

esacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4

uerdoni  En desacuerdo  Total Des
ierdo (3) @

Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia

En el cuarto bloque de afirmaciones, como se muestra en las Figuras 91 a la 100, se presenta
una variacion en el tipo de respuestas otorgadas por los directivos. Si bien en este caso también
se mantiene la tendencia y en la mayoria de las afirmaciones los directivos se sienten en acuerdo
y total acuerdo con las competencias que desarrollan en el ejercicio de su rol; también se hace

evidente el reconocimiento de la necesidad de mejorar en algunas competencias.

En nueve de las diez afirmaciones, por lo menos una persona manifesto no sentirse ni en
acuerdo ni en desacuerdo. En consideracion al contenido de las afirmaciones que se analizan en
este bloque, es importante considerar si como en el caso de la ESAP, la puntuacidn con la cual se
calificaron estas afirmaciones obedece al cumplimiento del rol del directivo y su injerencia sobre

el tipo de actividades que se describen en cada afirmacién.



Figura 91. Afirmacion 3.31.

Controlo y velo por el cumplimiento de los objetivos de la
universidad, en concordancia con los planeas de desarrollo
 las politicas trazadas

I I v o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) NI en acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
cuerdo (3) (3]

- e e am e

Fuente: elaboracién propia

Figura 93. Afirmacion 3.33.

Monitoreo y controlo el uso de los recursos universitarios

I I 0 o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) Nl en acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
cuerdo (3) (8]

e - o ow e owom owomowe

Fuente: elaboracién propia

Figura 95. Afirmacion 3.35.

Superviso en situaciones particulares las actividades
encomendadas a los colaboradores

I I o o

Total Acuerda (5)  Acuerdo (4) N: e acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
cuerdo (3) 8]

L S A I

Fuente: elaboracion propia

Figura 92. Afirmacion 3.32.

Diseiio e implemento indicadores de gestion para el
control y seguimiento de los planes y programas
asignados a mi equipo de trabajo

5
1

0
o

Total Acuerdo (5} Acverdo (4)  Nien ai'\lﬂﬂn l|| En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
8]

w &

en desas

Fuente: elaboracién propia

Figura 94. Afirmacion 3.34.

Disefio e implemento mecanismos de control de los
avances de las tareas asignadas a mi equipo de trabajo

9
5
1
m v
Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) Nienacuerdoni En desacuerdo  Total Desacuerdo

n desacuerdo (3) ) [88)

Fuente: elaboracion propia
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Figura 96. Afirmacion 3.36.

Establezco acciones correctivas cuando sean necesarias

I I o o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) 'Nlen acumin ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
3 8]

@ = M w B oo uom o

Fuente: elaboracion propia
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Figura 97. Afirmacion 3.37

Reconozceo las capacidades y expreso expectativas
positivas de mi equipo para permitir niveles de autonomia
que promuevan el desarrollo integral de mis colaboradores

12

Mo& s om o

1
0 0

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) )

Fuente: elaboracion propia

Figura 99. Afirmacion 3.39.

Diseifio estrategias para fortalecer el desarrollo continuo
de las competencias de los docentes y del personal

administrativo
8
7
6
N 4 4
4
[
Total Acuerda (5)  Acue

Fuente: elaboracion propia

En las Figuras 101 a la 107, se muestra que la tendencia es similar, se mantienen la mayoria

Figura 98. afirmacion 3.38.

Desarrollo las habilidades y competencias de los

subordinados a

avés de entrenamiento y desarrollo de

actividades relacionadas con los trabajos actuales y

Total Acuerdo ()

futuros

0

Acuerdo (4)  Nienacuerdoni En desacue

en desacuerdo (3)

Fuente: elaboracién propia

Figura 100. Afirmacion 3.40.

Comparto recursos
para UPUI]]IZ:H sus

10 g

Total Acuerdo ()

la Universidad y la dependencia

1

Acuerdo (4)  Nienacuerdoni  En d
en desacuerdo (3)

Fuente: elaboracion propia

0

erdo  Total Desacuerdo

rendizajes con mis colaboradores,
ntribuciones al logro de las metas de

0

uerdo  Total Desacuerdo

de las afirmaciones en las que los directivos se consideran en acuerdo y total acuerdo con las
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competencias que los acompafian en el desempefio de su rol. Sin embargo, unos cuantos prestan

atencion a ciertas afirmaciones en las cuales no se consideran ni en acuerdo ni en desacuerdo,

reconociendo asi la necesidad de fortalecer este tipo de competencias para mejorar el desempefio

de su rol.



Figura 101. Afirmacion 3.41.

Desarrollo un estilo de direccion participativo

10

10

8

6

4
4
2 1
0 [

[}

Total Acuerdo (5} Acuerdo (4) Nltulmlerﬂulll En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) 2y [$%]

Fuente: elaboracién propia

Figura 103. Afirmacion 3.43.

Traduzco los objetivos estratégicos en planes pricticos y
factibles

10
]
6 5
4
2
0 0 o
0

Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4) Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) ) [88)

Fuente: elaboracién propia

Figura 105. Afirmacion 3.45.

Planifico asignaciones adecuadas de personal y asignacion
adecuada de recursos

7
5
H
3
1
I 0 o
[

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) (n

& u om

-

oW

Fuente: elaboracion propia

Figura 102. Afirmacion 3.42.

Establezco cursos de accidn para mi mismo y para otros
con el objetivo de lograr una meta especifica

9
5
1
m v
Total Acuerdo (5)  Acuverdo (4)  Nienacuerdoni  En desacuerdo  Total Desacuerdo

en desacuerdo (3) ) (88

Fuente: elaboracién propia
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Figura 104. Afirmacion 3.44.

Me anticipo a situaciones criticas y preveo los
mecanismos para enfrentarlas

I I 0 o
o

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien al:uu'\in ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desa ) ()

L N

Fuente: elaboracion propia

Figura 106. Afirmacion 3.46.

Dirijo la formulacion, revision y actualizacion de los
principales proyectos y planes de la universidad o
dependencia

9
8
7
6
s
4
3
! [ [
a

Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) 'Nlen acuenin ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
3 8]

Fuente: elaboracion propia
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Figura 107. Afirmacion 3.47.

Visualizo todos los cambios posibles necesarios para
satisfacer las necesidades futuras de la Universidad o
dependencia

0 0

n desacuerdo (2) Total Desacuerdo

Fuente: elaboracion propia

3.2.2.4. Importancia de las Competencias Directivas

Finalmente, el Gltimo punto de la encuesta aplicada indagaba sobre el grado de importancia de

las competencias directivas para el desempefio de su cargo.

Las competencias sobre las cuales se indago el nivel de importancia que se les daba son:
liderazgo, toma de decisiones y negociacion, sensibilidad y comunicacion asertiva, trabajo en

equipo, organizacidn, control, direccion de personal y planeacion.

De igual manera la calificacion se daba de uno a cinco, donde uno se consideraba muy poco

importante y cinco muy importante.

En el caso de UNICOC, como se muestra en las Figuras 108 a la 115, varias de las
competencias en estudio no fueron consideradas importantes, apenas alcanzaron una puntuacion

de tres, lo que representa no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la competencia
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mencionada. Si bien no es en la mayoria de los casos, competencias como la toma de decisiones
y negociacion, el control, la direccién personal y la planeacién no son consideradas como muy
importantes por algunos de los directivos.

Figura 108. Competencia directiva Liderazgo Figura 109. Competencia directiva Toma de decisiones y
negociacién

Liderazgo Toma de Decisiones y Negociacion
12 1 10 5
9
10 8
s 7
6
6 5 i
4 4
N 3
3 2 1 1
0 0 0 ! 0
. 0 || ||
Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4) Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) () en desacuerdo (3) )
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracion propia
Figura 110. Competencia directiva Sensibilidad y Figura 111. Competencia directiva Trabajo en Equipo
Comunicacion Asertiva
Sensibilidad y Comunicacion Asertiva Trabajo en Equipo
12 12 11
10
10 10
L3 8
6 5 6
4
4 4
i o 0 0 I 0 0 0
0 o
Total Acuerdo (5)  Acuerdo(4)  Ni en acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acverdo (S} Acverdo (4)  Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerda
en desacuerdo (3) (1) en desacuerdo (3)
Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracién propia
Figura 112. Organizacion Figura 113. Control
Organizacion Control
12 11 8 ;
7
10 6
[
8 5
6 4
4 3
4 2
: I I I
) 0 0 a 0
o a
Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacverdo Total Acuerdo (5)  Acuerdo (4)  Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) o en desacuerdo (3) (18]
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Fuente: elaboracion propia Fuente: elaboracion propia
Figura 114. Competencia directiva Direccion de Figura 115. Competencia directiva Planeacion
Personal
Direccion de Personal Planeacion
9 8 14 13
8 12
7
10
6
5
5 8
4 6
3
2 4
| l 2 ) :
N 0 ¢ B (| - 0 0
Total Acuerda (5) Acuerdo(4)  Nien acuerdo ni En desacuerdo (2) Total Desacuerdo Total Acuerdo (5) Acuerdo (4) Nienacuerdoni En desacuerdo Total Desacuerdo
en desacuerdo (3) (18] en desacuerdo (3) 2) (1)

Fuente: elaboracién propia Fuente: elaboracién propia
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3.3. Diferencias y similitudes entre las habilidades gerenciales de los directivos de la ESAP

y UNICOC a partir del modelo educativo publico y privado

Tomando en consideracién los analisis realizados anteriormente, se establecen a continuacion
las similitudes y diferencias entre las habilidades gerenciales de los directivos de la ESAP y la

UNICOC a partir del modelo educativo publico y privado.

Aun cuando la aplicacidn del instrumento responde subjetivamente a las consideraciones de
los propios directivos, se buscara responder a las similitudes y diferencias que pueden

presentarse en uno u otro caso.

Tabla 3. Similitudes y diferencias entre las habilidades gerenciales de los directivos de la ESAP y UNICOC

Similitudes

Diferencias

. Los directivos de ambas instituciones
se sienten comodos con las competencias
directivas y consideran tenerlas en grados
muy altos.

e  Algunos directivos, a pesar de su rol,
manifiestan no tener control sobre ciertas
actividades de planeacién y estrategia, lo que
muestra que ambas instituciones desarrollan
este tipo de actividades desde otras instancias
en las que muchos de sus directivos no
participan.

. El liderazgo, la toma de decisiones y la
comunicacion asertiva son las competencias
directivas consideradas mas importantes por
parte de los directivos, lo que da cuenta del
rol que ejercen desde su posicidn.

. El modelo educativo de calidad es
importante para los directivos de las
instituciones publicas y privadas. Si bien en
UNICOC es mas adelantado, en la ESAP
también se trabaja en ello.

. Los directivos de UNICOC ejercen
actividad docente, lo que les permite estar
mas al tanto del modelo educativo y
participar de forma mas activa en la
construccion del modelo institucional.

. En UNICOC los directivos participan
de los grupos de investigacion y promueven
la actividad investigativa en la Institucion, lo
cual se constituye en una gran ventaja, en la
medida en que, desde su rol de directivo,
aportan a la construccion de la calidad
educativa de la institucion.

. El ejercicio directivo desde la ESAP
responde  completamente a un rol
administrativo, concentrado principalmente
en la ejecucion de actividades para el
mantenimiento institucional, mas que en la
construccion de un modelo educativo de
calidad.
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A continuacién, se analizan una a una las similitudes y diferencias desde los resultados
obtenidos en el ejercicio de consulta realizado a los directivos de las instituciones educativas

objeto de estudio.

3.3.1. Similitudes

e Los directivos de ambas instituciones se sienten coémodos con las competencias

directivas y consideran tenerlas en grados muy altos.

Este es un punto en comdn en las instituciones educativas analizadas. Sin embargo, no se
constituye en una tendencia que permita exaltar que esto es una conducta normal entre instituciones
oficiales y privadas. Para este caso en particular, se repite, con un estudio muy subjetivo como el
aplicado en esta encuesta, se obtuvieron estos resultados que dan cuenta, simplemente, de la
seguridad que los directivos analizados tienen en el ejercicio de su rol, se sienten aptos para ello y

estan cdmodos con el trabajo que han realizado.

e Algunos directivos, a pesar de su rol, manifiestan no tener control sobre ciertas
actividades de planeacion y estrategia, lo que muestra que ambas instituciones
desarrollan este tipo de actividades desde otras instancias en las que muchos de sus

directivos no participan.

Este punto también hace referencia muy puntualmente a las similitudes que existen entre las
dos instituciones escogidas para el estudio, pero no pueden determinarse como una tendencia

oficial. Para ahondar en esta situacion, sera necesario analizar en detalle, para cada institucién,
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cudl es el alcance de los cargos directivos y si este tipo de decisiones dependen exclusivamente

de los consejos académicos o las juntas directivas que representen a cada institucion.

e El liderazgo, la toma de decisiones y la comunicacion asertiva son las competencias
directivas consideradas mas importantes por parte de los directivos, lo que da

cuenta del rol que ejercen desde su posicidn.

Por los resultados estadisticos obtenidos en la encuesta, se infiere que son las competencias
mas importantes; sin embargo, en términos muy generales, el nivel de importancia otorgado a cada
una de las competencias que se plantearon se mantuvo en niveles muy altos. De este punto, se
puede inferir que el nivel de consciencia del directivo sobre el desarrollo de las habilidades
gerenciales, que no dependen exclusivamente de las tacticas administrativas, ha ganado fuerza en
los Ultimos tiempos y se convierte en el punto de partida para evaluar la gestion de quien tiene en

sus manos, el futuro de la institucion.

e El modelo educativo de calidad es importante para los directivos de las instituciones
publicas y privadas. Si bien en UNICOC es mas adelantado, en la ESAP también se

trabaja en ello.

La calidad educativa en sus mas altos niveles es un punto de similitud entre todas las
instituciones educativas, sean publicas o privadas. Las acreditaciones de calidad educativa son,
ademas de una carta de presentacion, una garantia del modelo educativo que denota la

supremacia de un proyecto institucional.
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3.3.2. Diferencias

e Los directivos de UNICOC ejercen actividad docente, lo que les permite estar mas
al tanto del modelo educativo y participar de forma més activa en la construccion

del modelo institucional.

Esta diferencia corresponde a las instituciones educativas analizadas. La mayoria de las
instituciones oficiales cuentan con directivos dentro de su cuerpo docente. El caso de la ESAP es
particular por el modelo educativo e incluso por la constitucion legal de la institucion y la mision

que desarrollan.

Si bien es cierto que, en roles directivos muy altos, la labor administrativa absorbe tiempo
completo, la mayoria de los directivos procuran al menos ofrecer alguna catedra que les permita
hacer visible su capacidad académica ante el estudiante, y en general, la sociedad que juzga el

desempefio de la institucion.

e En UNICOC los directivos participan de los grupos de investigacion y promueven
la actividad investigativa en la Institucion, lo cual se constituye en una gran ventaja,
en la medida en que, desde su rol de directivo, aportan a la construccion de la

calidad educativa de la instituciéon.
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Similar al caso anterior, este es un hecho particular de las instituciones analizadas. En la ESAP,
apenas se esta incursionando en la formacidn de grupos de investigacién, precisamente en ese

esfuerzo que estan desarrollando por obtener la acreditacion de alta calidad.

Este punto es también una diferencia entre la ESAP y la UNICOC, pero no constituye una

diferencia generalizada entre el modelo educativo publico y privado.

e El ejercicio directivo desde la ESAP responde completamente a un rol
administrativo, concentrado principalmente en la ejecucion de actividades para el
mantenimiento institucional, méas que en la construccion de un modelo educativo de

calidad.

Esta diferencia de la ESAP, no solo con UNICOC, sino con la gran mayoria de las instituciones
educativas, debe convertirse en un punto de reflexion que permita determinar exactamente, cuales
son las garantias académicas que ofrece la institucion, a las personas que escogen su proyecto

educativo en este lugar.

En términos generales es posible inferir que son mas los puntos de encuentro que de
desencuentro entre el ejercicio del rol directivo en las instituciones educativas publicas y privadas.
La asignacion de recursos, el ejercicio de ciertas actividades académicas y la supervision de su rol

directivo, seran los determinantes que permitan establecer un punto de divergencia.
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Sin embargo, este resultado no dista de lo esperado, pues al hablar de habilidades gerenciales,
se refiere mas al desempefio personal de quien ejerce el cargo, y no al modelo educativo o

administrativo que se ejerza en la institucion.
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4. Conclusiones

Una vez concluido el analisis aplicado a las dos instituciones universitarias con referencia
a las habilidades gerenciales que poseen los directivos en las instituciones publicas y
privadas, a partir del caso especifico de la ESAP y UNICOC, se puede inferir que el
proceso de seleccion de ambas universidades no contempla las habilidades gerenciales

dentro de los requisitos para ocupar los cargos directivos.

La formacion académica, la experiencia docente y la experiencia administrativa, son las
principales caracteristicas que se tienen en cuenta al momento de seleccionar a una
persona para ocupar un cargo directivo en las universidades, tanto en la piblica como en
la privada. No existe evidencia de que las habilidades gerenciales y en general, las

caracteristicas humanas del individuo sean tenidas en cuenta para proveer un cargo.

En términos generales, existen muchas similitudes desde el andlisis subjetivo, donde cada
directivo reconoce en el desempefio de su rol, la presencia de competencias directivas,

que le permiten desarrollar un mejor trabajo.

Para establecer las similitudes y diferencias existentes en el desarrollo de las habilidades
gerenciales, es importante dar una mirada al proceso de seleccion que surten en cada una
de las instituciones para la designacion de los cargos. En el caso de la ESAP por tratarse
de una institucion publica, se acoge a los mandatos de la Constitucion Politica, que obliga
a que los cargos de carrera administrativa sean seleccionados a partir de un concurso de

méritos. En este sentido, podria inferirse que la rigurosidad del proceso desarrollado por
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la Comisién Nacional del Servicio Civil apunta a seleccionar el candidato idéneo para el

desempefio del cargo en vacancia.

En este punto, seria importante entonces dar una mirada a los criterios desarrollados para
la eleccion de cada cargo desde la individualidad de la institucion y no desde los

requisitos impuestos a partir de los decretos para la eleccion de cargos publicos.

En el caso de UNICOC, como institucion privada, los procesos de seleccion de sus
directivos se encuentran fundamentados en sus estatutos y obedecen a la rigurosidad de

cumplimiento del perfil, para ostentar un cargo de gran envergadura.

Un punto destacado que marca la diferencia entre la institucion pablica y la privada
obedece al tiempo de ejecucion de los cargos. En el caso de la ESAP, por tratarse de
cargos de carrera administrativa, sueles ser vitalicios, salvo el incumplimiento de las
ordenanzas del cargo o la renuncia por parte del propietario del cargo. Por el contrario,
UNICOC en sus estatutos ha determinado que el tiempo méximo de permanencia en un

cargo directivo es de cinco afios, con posibilidad de reeleccion.

El andlisis aplicado permiti6 dilucidar otra diferencia importante en la gestion
administrativa de las instituciones publicas y privadas. Si bien no es el caso de todas las
universidades publicas, pues uno de los hechos mas destacados de estas instituciones es
su calidad en la investigacion; en el caso de la ESAP se refleja un descuido en este

aspecto, que apenas hasta ahora, 60 afios después de estar en funcionamiento, se esta
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corrigiendo. A la fecha, la ESAP apenas esta desarrollando Grupos de Investigacion, pero

no cuentan con ninguno certificado por Colciencias.

Del mismo modo, apenas a la fecha se encuentran adelantando el proceso de certificacion
como Institucidn de Alta Calidad Académica. Estos hechos pueden obedecer al caracter
especifico de formacion que adelanta la ESAP; sin embargo, pone en entredicho la

gestion administrativa de sus directivos.

Por el contrario, el caracter formativo de UNICOC, que le destaca en su rama de
especialidad, ha desarrollado grupos de investigacion y cuenta entre sus directivos con
investigadores clasificados por Colciencias, lo que confiere a la Institucion, mayor

credibilidad en su proyecto académico y formativo.

En el momento de desarrollar la evaluacion, los directivos al calificar sus competencias
directivas se mostraron comodos al afirmar que cuentan con muchas de estas habilidades
en el ejercicio de su rol. Salvo algunas excepciones, que sin considerar que no posean
estas habilidades, mostraron tenerlas en un nivel intermedio, que sugiere la posibilidad de

introducir una mejora.

Del mismo modo, como una generalidad entre los directivos de ambas instituciones, se
destaca la importancia que tiene para ellos las competencias directivas como el liderazgo,
la toma de decisiones, la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, la organizacion, el

control, la direccién de personal y la planeacion.
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5. Recomendaciones

Para identificar las habilidades gerenciales que poseen los directivos de las instituciones
educativas publicas y privadas, seria importante complementar la investigacion con la
evaluacion de desempefio que permita distinguir los méritos del directivo en el

desempefio de su rol.

De igual manera, seria importante evaluar la percepcion de la comunidad académica
sobre el ejercicio desarrollado por el directivo. La aceptacion o el rechazo a las
actividades implementadas permitira identificar las habilidades gerenciales de los

directivos.

Dentro de los requisitos del plan de carrera de los directivos, se debe considerar la
formacion constante no solo en ramas especificas del ejercicio administrativo o de
complemento a su profesidn; sino, ademas, en habilidades gerenciales como el liderazgo,
la innovacidn, el trabajo en equipo y otras competencias necesarias para complementar el

perfil directivo desde las habilidades humanas.

El directivo debe considerar la posibilidad de someterse a la evaluacion de sus
subordinados sobre el ejercicio de su rol, para reconocer sus falencias y sus fortalezas a

fin de establecer planes de mejoramiento para él y para su equipo de trabajo.
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ARTICULO 15", i Presidarts dal Conselo Directiva es of Praskiente de fs onidad fundadors
Colegia Ocentaldgico Colombiany”.

WWMM‘MWMW.M‘
urivarsitanio, disfing POF U prestigio ncaddmico o por SuS expenBNcing profamlanales y lener
excelantes cualdades humanes y dticas, 2

A?‘ﬂ;:tu.o:r.sanmhu dol Presidente:

a, wymwnmmwwm

mlMQUMmﬂMM1mmmammhwmt

c m-hWnndmmywmhumsmmwol
' Congejo Oiectivo en esta matera,

9. Migilar s geslidn del Ractor y dernds cargas Aominisirstivos y académicos,

& Hacer cumpir [0 dispuesio en @l numearal 13 del articuto 14,

! DEL RECTOR
ARTICULO 17°. € Recior o5 o repressatanie gl y Ia prinera sutarcad sjecufvs de ia Insilucion
Universitana Colegios de Colomd

i )
ARTICULD 18", Favs ser Rector sa requiere ser: Colombians por ragiminio, cludadens en
Slersicia, mayor de 30 ahos v haber sido profesor universitano minimo cinco afes.

ARTICULD 15 Ad de los i Isbleckion por el Arlculy 18° parn o desgnacikin dal
Rector, 5o debardn cunplir los siguientes requisios.

3. Acslsr b establecdo @n 4l numedsl 7 del articuo 14
wmawmmpmmummuuufmmn
mw-«um-.m-mmmuw

o Summmaummuvam«hmmmmwcwumm:mu

- El Ractor e0 wjerceic. o quien Nage sus vecss, 0o podnd parieipes = i alecckn de Su © u esor ¢

AN su reelecodn

@ EI Recior Ue 13 WSHILCIGn o paces 850 3 18 vez Presicants Ml del Censejo Drective
L}

TICULD 20", El Recior sctin con vz v wilo en 2l Conzap Biweciva Mo podrh paitciper on ta
Beridn O designacidn de ks Nisgranies de aste Conesio Podrd peesiditn por dadegackin del
residanid tinar
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1

arsowcion numero 1321 pe 2067 wouame.s

mmozrammmnmmammn-m«uucm
1 «mmmmmuwwdﬂhanmw”qm
2. 51 fuare suspandido an ajeccicio 08 sus derechos civies.
3, muwovm.«mnwwm.mwm -
Para congderar e Congejo Diactivo 13 positis remocidn del Reclor, 83 necesario que tal salicitug
$&a presentada por cualro () miembros del Corsejo Dkactivo

ARTICULO 22*. Son funclones 9@l Ractor:

(1) Lmunpmmuhmm ante tas sumidadas administrativas, adicisles,

2ol nMoamm0|mehsouuom!th
nsthucon debe astar go hacedo directamenle o por madio g8 apodarados,

(!)OMhmuuﬂ-mﬁmy, el proy esp al
| consideracitn y agrobacitn del

¥ Dimctivo.

(3) Dirgir i esaborscién del presupuesto anval, de I8 Insusda Universtana Colegios da Colombia.
ld)mdmmﬂ.
(5) Cenvocar y presicr lss sesionas cal Camité Académico.
&) comymmm Administragvo, de Bienestar U itasio, de | an, de;

Educadén Confuada y Avanzsde, de Curlculo, oe  Seleccidn Docenle, de Clinicas, de
m,mmm-wdw Dirrclivo sn ln aede peincipal, secoonsies y)
(7} PmdwmmwummmawMuwn
| acreedoras a tiulos o distinclones acacémicas.
(oi Aulanacsr con bu frma ks tiuos y gradcs que |8 Institueidn Universitaris Caleglos de Cofombia
n’w:mwumam.dMMANWyu

85 smanadss del Diactivo,
(lbmhmmmdumqom.mu-hdm“ o Vicssmacior Acadéoico y los
s,

n‘)mblmamﬂn" P por los Praf ¥ Estudiantas, dictando y

nolifcanca  fas resoliciones
{12) Las demis que la comespondan conforma o s eyss, ummmmmtuy
| 185 U N0 esIAN expresaments atribudas & oIrs AULCACEG d8 i8 INsMucidn,
(!S)Ym.qmmdmumdmmtomydmm
dag DEL VICERRECTOR ACADEMICO
ARTICULO 23°. El Vicerracior Académico oirigs 1a Wlakidad de las aclividadas scadémicas os 18

\Universitaria Colegios de Colombia. Es ¢ superiof inmediato de 106 Decancs y reemplaza

lﬂMwumMMom

MwWMuWwWWm&M protesional univarsitano,
distnguido por au WO O pOr sus wing profasionales y tener

mw-ycm
ARTICULO 24" EI W) A mw,mma-mum

académicas de ks F de &a seleccitn y
mmcbudmnhydenplmhmdh‘g‘m dal Monol Docante

ARTICULO 25°. Ei Yicerreciar Acacémico ks nombrada por o Consgjo Dvective para un periodo de
cinco {3) ahas.

DEL COMITE ACADEMEO
ARTICLLO 26°, & Comid Acaddmico de ks Malluck Univarsitarin Colagios de Goloebia & &l

| Srijannao M&XMO U6 BS aclioadas académicas, Mmmwd‘émcuu Acadamico y s
MMS.GMWOIWoMNMcbwGl“ ] Jemico an las

Pacdorafo. A esle comdd serdn ciudos &n aMw do inviiados ks Owectnos o Funcionancs
raguendos para mna P

ARTICLAG 27° Los mandatos dei Comite Académicd son o.nummdan Acowirdos y leearan la
Arma dei Fecior y del Sacreano

—~ ——
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0 28, Son fundonas del Cormilé Académico:

11 Elaborar, evakiar y modificar los planes de asiudo que haten parte del cumicukim pars sar
presaniades al Consajo Diraclive pars su sprohacidn. i
12} Preseniar ol Consajo Direstivo para su s peow deiagl Gén que rag
las obligaciores, deberas y derechas pesonal docente,  discante y-temas reglamentos
.| requeridos .

DEL SECRETARIO GENERAL

ARTICULO 15" Para sel Secrelado General sa raquiera zar ciudadars Colombiano, prolasonsl

] gukio pOr 3u prestyic scadémico O por'sus expenenciss ionales i lenar,
o b humanas y dicas. peofes Y

luncanes del Serstanic Genedal:
{1 mmaahwumwmmuulmmmmumma

4 mmnmmuwwmammmmemma
Colombia. Ademas, participard con voz y volo &6 ssls comild.

(2}, Citar a las sesionss cel Consejo Directivo, Comité Académico y demas comités.

(4)' Coonding: i p de Admisidn y Malricuias de Estudiantas

(5] ms-wumcouwmmmumcmacmm

Fa Lievar o registro y controf académico,

{8) Coardinar los horarics de curso de cads semestre.
mmmmum.m.wmym-nmmm

tio)mmu&vu:hﬂn,hmm’m.
m;wumw"qﬁaumamaum
"z)wemubmmmymmumm

DE LOS DECANOS
Mﬂmw.mnmuhmnmmammwu(w).m
o exdansidn

ARYICULD 31%, Para ser Oecano se reguiens ser Prolesional, colombiano de nacimlanto, dudagena
N Siercicio, mayar de 30 afos y haber sids prok ilaro minimo % afos. -

ARTICULO 32°. Sen funciones de los Decancs:

[1) Dirigir tas aciividades scadémicas de cada Facullad, seccicoal o exinsidn de conformidad con

o estaluto y cirackices @8l Conssjo Dirsctivo.

(2) Pasticpar ron voz y volo e las sesiones del Comilé Académico.

ﬂ)mymwmuhnumhwuwm.p&
w.m«mmmymummmmmm

{ con of Comnd

lqmumummmbwnm o Rector y ¢ Secrelana Genaral, s tiulos

la Untarsl i

e
(5) Preseninr candicatos al Rector para nombrar sl Secretark Acadéemico, Coordnadorss de
y Prersonal acaddmico, cuyos cargos hayan sido Crasdos praveaments por el

Caonsejo Dveciivo.
{5) Aglicar s discip Que segon reg % 588N & 3u mpetencia.
(7} Tecas las que el Racsdr o ol Vicsrrecior academice le ardangn o delegusn.

l DEL REVISOR FISCAL

ARTICULO 33° Bl Rewsos Fiscat debe ser contador jiblica con makicuds profesional vigents y
TUMBIK CoN 08 requisias exiguion pOr 1 Loy pees mjercer ese Cargo wn 188 S0GAGHdEs ronimas
fyec 14580 ¢ AN50)

Saviaor Frecal y sl suplanie acatanao 8l conterdo del sumsral 11 gal /logle 14

,*fricun.o 34" El Cormmo Dimciive de In instilucon Upivarstatia Colegics de Cojombia desion al
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wwm#uumcmmmtun«mu

Mmmom&ummmmwucm
CULD 38° Son lunciones dei Revisor Fiscal. 5
Mnommq-‘:mmdd&axzmu Conseio Directivo. «
y
¢2{mwmwmdmmm o0&l comporiamianio o gastn (i £

umm

(4] Inspeccionar los banes de Ia Instiluodn Universitaris’ Calegios de Calombia Procuar qua 58
-umu;mumﬂmowdomm % !

(5] Autcrizar con sw fimna Jos balances v o ejecicion presupuestal,

{E) Cumpli las dermnds funcionas qua safalen las layes o ol Estsiuio.

(3] coboour can <] gt que ejelcen Inspaccin y viglanda « loo,

CAPITUAO W
DE LOS ESTULMWTES

ARTICULO 37 s.mwsmnhlmmammucm
bin PaAcOs qua s:pire a algon (Rule

myamwmhmumwmmuumw«mu
Estalulo, Reglamenio Estudiantil y demds reglamentos de |8 Insliustn

ARTICULO 38°, Consstuirdn 8l Consejo Estudantil dil p lectivo, o5 dos (2] alumacs de cada
quﬂuwmnlmmdomymmmdw‘
requistos:

a Cantar con un pramecio acumuledo minimo de ¥es punto ocha (3.8) en las calicacianes

L. N0 haber reprobada wo abandonade uns o mas asigraturis,

€. No haber recibido sandones ciscipinanas.

Sus lunclones estan fladas an &l Reglamenta Estudiacsl.

' . CaPTULo W
AJ DEL PERSONAL DOCENTE
TICULD 38° . amumuuhmmuwmcmmwmom

pee Jox pocvan sar do clledia, MWYW Y
Mmﬂd!ﬁm-m«"‘ i D y demas reg la InsStucidn.

nmwaumhmmmumumn«. | Docanl
parel Cansejo Directivo

ARTICULD 41, Los salarios del Parsona Docents son filadas por el Consejo Diractiva, segun
Prpuesta formuiaca por el Rector,

CAPTULO vl
DEL BIENESTAR UNIVERSITARIO

AA‘I’IQJLO 42°. La Institucion Universitaria Colegios de Tolombia vela por el bisnestsr de 103

ugnmuwnyunmuiccmun_, wea y argariza la cesp

TIOULD 43" Ly Coordinacitn del area de Beneshar Unlwmodouulcqo de su Oleclor,
# sl 98 nembrado por @l Congsjo  Directiva

lemﬂvmual L 1 oot ser p . unkyersitanc, Sislinguice v
s g0, riengia prok iy L n ¥ dlicas,

ARTICULO 48 Las Poillicas G al R an 3 e Usharsitanio o0
detarminacos por el Consqo Directivo. La nuh.am deslinara sl 2% a0 35U presupuesk da
para alend, su (Anticuto 145, Lay 30 02 1.922)

X CASITULL 1%
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N GENERAL
ARTICULO 45° Para lograr una i ion elicaz y efi ta Institucicn Unaerskana Colegios |
ﬂmummpmmwwmammmﬂm

mma&'ymumumsmwuu-mnwmm
MﬂCu.ow'u.‘, denclas del drés acad uowmhnFamlmuDommy
Selcaianes

u.s‘., ded &rea =3 THvssi ¥ Unidsd:

Aqmumarskummaucmummmoy a5ia coorinada
pw mnmbeam ¥y para- cumplr su fuacidn cuenia con I3 cedaboracin dal Secrelark
v los Coords

uaomoqmmmmummpmm El
mu-mmwm-wwm

Adﬂw.o 48" Las Dep cay de Admisk Matriculas, Archive y Regisso y Cantral
Académico son dirigidas Ia S Ge alal con fos Decanos y Secretarios|
man ‘qmlnwnsmymnmwum*

Anmuoa-ﬂanMd-nlwehumwumm
munwmaopaucu-qo

O 50" Parg ser Diveciar Administratvo se uquun-nmprlnaodlmymu
2n el drea adminisirativa, contable ylo financlera.

O 51° Pars o lar las tunci aldni. axislen las  dvisiones de Audilora
Persanal, Tesoreria y Bienes y Suminktos; Estos jefes de divisicn son
por el Consajo Disctv.

v, .mewmummomumu.
exiensicnes, sedas o cllnicas de la Institucion; laz cuales, dasarrcllardn funclongs delegades por flas
divisiones ca 1 sede principal. :

AH

fm&'@ndpw«hwnmmnmmhwwymwb

wrhmw‘h%ﬁ%m,m;%umrmw
por el C jmrm.

P, wmuhOhBG-Amm Flanescion se requiare

profesional
mwwwmmmmmﬂmumww
¥y #xcslercas cualidndss humanas v élicas
mﬁmosa-mumoomo-,mlmmmm«mm plangason,
y divilgacdn de la investigaci, y o o de I
m;ummmmem:nm-w mmtrlmnu 41 Conssjo Oractvo.

anmmavmmunmauww\uumm minima can nivel 98

mmm;mmmngbmyomm ligacién, y tener

|cuntdades humanas y dlicas

ARTIC\RG 54° (2 organizacion d= & Ed Conti y A a5t @ cago 0@ sy

O-ndar

innnm:odkncceummnltmyt‘- " faas

urivergiterio, con esmdion de posigrada, mllnwuo POr W pressigo -uuamca axpeasncm

profasionat on & campe de la Ecucacin Supedior y & y &licas
M dabe Propane potiticas y < s X por & Consejo Dwectivo|

Ia QNL" dos de L3 Instickn
Urymtma Colagias de Colombia Y efpecaiments el desaroilo plo(cmt Eslo Dwecty es
(rambeads pbr &l Cansejo Oimsciho .

, PWGRAFO El Conssio Diracing crumed obias diracoanss pars cumpli 13 Misdn y fonakecar la

007 Insttucienal
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CAPITULO X
DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL
N -

ARTICULD M'BmahMIMWW&Mnm:m
wuwmmhhlymhmm@mmwwmcmm"w
©F cemds durachos de s Custes sea ol Uyiar, .

AR oarm-mumm«nmmummarmm.muw
mﬂnrumtdwmmmwﬂmnomhnmm-o

CAFITULD X
DE LA AUDITORIA INTERNA

0 58° B Auditar interno as cesignado por of Consejo Directvo.
P h~ammmuwmmmummcmmuuum.

ICULD 35* Para ser Auditor Werno se requiers ser; msyix de freinia Aos y tener tHulo)
Wmdwmmmwm R ¥

60" Son funciones del Auditor Infem;
Rl » ¥ &l graco de pracisicn y verosmiiiug de % cortabilidad y cifrss estadisticas dentro de

'} Propanar medidas para cormegir @ ineficiuncia an las oparsckines y procacimianioa.
\3) R lodes Jos do Qub oeasicnen egrescs ¥ relrandaros con la lrma, como sefal de
aprobacdn.
(4) Cerciorarse de qua los o que 58 CHelren por cuanta da M Instiludidn se ajusien a la
Ley, al Estatulo ¥ los Reglamanics i
(S)hvbﬁhlﬂmmwnbmwlnncoqwcdnmm’mwmow
&n la connla asignada pars alio.
(8) G que el Conejo D . e Prasidancia ¥ & R o0 in inf 4
fin Yop
CAPITIADC X8
OISOLUCION ¥ LIGUIDAION

ARTICULC €1° Lo inslitucion Universitana Colagios de Calombiz tandrd una duracidn indedinkda, da
, |3¢werdo con ln estadleciic an &l Articulo 652 dal Coalgo Civl.

Ammwcz'smuwmuamuummmmmwsumum
“guinIEs:
a; Imposibiidad legal pars saguir cumplendo su mistn y objelivoe insttudonales.

) ‘Cuanda se cancele su I srsonaris Juridica.

<} Cuardo acuma alguno de los hachos previsios en los Eslalutos para su disokaion,

ﬁmuw $3° Para decratar i3 disakickin de fp Instiioon Universitaria Cofegics de Colombia. sa

In presancia de la tolaldad de s miembros def Consep Direcsvo, y (us ls deokicidn sea
tade poc dacd on lres ses) di 0810 &5, CON UN Mes ce ASEACIMIRNI0 Arire
Cada A 0@ 18s tesones.

ARTICULO 64* Apcobuds ia dic: #i Consao D debe gna pi ! smpla de

|
Aﬁrcuoso'mmmbhmym“hln%yhum-whmauwmmm

; m; den 887 deel C\Moomumnmmwlomdohum‘
caftEnicas en Eal '

103 0% S i Squidadar g das hos gesik decisii

o ren
om ‘quider en forma definga 8  nElckn oara I cual, dabs Naver ls 2probpcén del Cansein
L e s
1

BRTICULO 45" © remansnte o 103 hisnes, despus d cancaiar fa to1akiaa dil [asho W
183900 & Graciin i la Univarsigad 0= Anticquia an 1a tudas ds Medslin, natitusic 09

CEAAO Supanor 3 ulided comln, sin Anmo de lucro.
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CAPITULO xnu

mut,owamumnnrmm womumcmmm-
ter litulo @ calides da fundado o5 de I négma

TlQJLOW'NominuvmpimmmhmMCmup" i
= Mmmo&mﬂmo&mhwwmﬁimmmml
de lns causales de mhabiidad pravisias on |as leyes v dacralos wgentas

A*mowammnu-hmwmmmcmm stnad
ebgraments m

mew §9° los acios del Conseo Direcsd y dal Comité Académico se denominan
Rm-:nouumu.sqmumumgmuumamtﬂm

Pwnm:cumwnnwrummumwmuw
ded Comité Académico y resolverd, dento de 5u pelencia, fas situadonas IndMdisies que se
prasanien.

ARTICULO IO'Cmnhsmdomlmwmmommmwmm
r4spociivos reglamentos, procedordn los recwscs Ge reposicidn y dé apelacidn ante fa nstancia
SUPENOT, S3V0 CLANGO B8 rale dé |a expulsion de un esludianie. gue sard apelabie ante &l Consajp
Directivo. Las recursas de reposicion o de apalacidn, deben ser intarpuasios dentro de Yos cinco (3|
Aias hibiles giguientes & W notificaciin.

|
ARTICULO 71* Los miembros del Consejo Oireciive no podrén simulldnaamente ncupar cargos
en atras instiluciones da Educacidn Superior, ummmom&dcw
instiuciones, qua conllevan direccidn administrativa o fnenciers. Tampoco podid
anumwwawmmumpumwm
o Audior Interno. Mo pednin ser Senvicores Pablicos,

3
ARTICULO 72" El Recloe, El Vicamaclor Académico, E! Secretano Gansrad, Los Directares, Los
Decanos, Las Sacrafarias Academicas, Los Coordinadeces de Oopartamento y Jeles de Divisido, mo
podran sinwltdnesments ejercer cargas similares en olras ingtluciones de Educarion Suparor, i
mmmm“mmmmu sdminisi-atva o fnanciers. Tampoco podrdn se

rdnmwo Podin ejarcer 1 @ dérmicos prava sulosizecin cel Rectar
. unmmom«mnwumwmmmmsﬂw
del Rector, 85t Infonmara #l Consejo Directve.

AHTICULO 73" Pars 16 Sohicidn ¢ Ganflicios entre los asacisdos, eics sardn resuelios as:
Enmmuamnammhmmw:umrmnummma
qumlnswmmoumauhnommdm & loa

fsouidan

s-ummmmmmmuwmwmm mmwm-mmaw

. para decidir por tal

Enawc-nuob liacion L SYus pary musummmnom

{;F-oammwnmumwm(:)mm:whcmmdomwu
]

£! Trbune! fecidird en derecno y dentro de un idiming improtrogable du seis (B] mases

' EL PRESIDENTE EL SECRETARIC”

'? Or JORGE ARANGO TAMAYO Dva ROSA ELENA ARANGO MEJIA
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O SEGUNDO: De acuardo con fa reforms estaludaria @, 3 partic de In lecha de I
de esta resclucibn, o Insilucién se Genominard INSTITUCION UNIVERSITARIA
COLEGIOS DE COLOMBIA, (UNICOC).

ARTICULO TERCERO: Moliicar, wmuummmﬂumummu
Raprasentanie Legal de hhllud.n.oow 3 da la pr

hacdndoe 330 QuUe CoNtra ¢ila p de rapy :m-um* oy OWRO
é-lmmw(!)ﬂuh‘ﬂhcﬂqmnhkmunm o I3 idrminos det Codigo
Tontanciosd ACTInistrabw

ARTICULO CUARTO: Las esladiics Que 56 faliican medianks & p 0 Ack admiresin
' deben sar ampliamanta dvulgados a 1oda B comunkiad educativa te ka institusion

ARTICULO QUINTO! Lis prrgenta Rasolucion rige a parte de la fecha de su nofilicacin.

NOTIFIQUESE Y CUMPLASE
enBogotin C a s 14 001 2008

VICEMINISTRO DE EDUCACION SUPERIOR,

1 MIRSTERIO DE EOUCACION HATIINAL
RERSICAGION
=3 m e
FECHA

coumpecd Joxe, Prluo el
REPRESENTANTE LEGAL ___ APODERADO.X—

wstroon ek coc
RESOLUCR D, T otut |7

. FIRHA HOTIFICSEO

HOTRSTOOR e e ¥

— - fip—y
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Anexo 2. Instrumento Bateria del Directivo Universitario en Colombia para el analisis de las competencias directivas

HI_UIM%% BATERIA DEL DIRECTIVO UNIVERSITARIO NO.DDDD

Y GESTION

Universidad  gmmnmmmgusn

dal Valle EN COLOMBIA
Estimad@;

El Grupo de Investigacion Humanismo y Gestion de la Facultad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del Valle se encuentra
realizando un estudio sobre competencias directivas y su relacion con la cultura organizacional y la gestion del conocimiento en el contexto de
las universidades del pais. Para nosotros es indispensable contar con la informacién que usted nos pueda brindar, por lo anterior lo invitamos a
responder el siguiente cuestionario que tendra una duracién aproximada de 20 minutos. Toda la informacion resultante de este cuestionario sera
tratada de forma confidencial y para usos estrictamente académicos. Agradecemos su participacion en esta investigacion y esperamos compartir
con ustedes los resultados una vez obtenidos.

BLOQUE 1. PERFIL INSTITUCIONAL

1.1. Nombre Universidad:
1.2. Ciudad:

1.3. Departamento:
1.4. Tipo de Institucion: Publica; Privada; Mixta
1.5. Nimero de Estudiantes:
1.6. Antigliedad de la Institucion:
1.7. Su Universidad tiene Acreditacion de Alta Calidad: Si; No

BLOQUE 2. PERFIL DIRECTIVO

2.1. Cargo Administrativo que Desempefia Actualmente:
2.2. Antigliedad en el cargo:
2.3. Afo de nacimiento: 19__
2.4. Género: Hombre; Mujer
2.5. Pais de origen:
2.6. Ciudad de origen:
2.7. Profesion:

2.8. Maximo Nivel de Educacion Alcanzado: Técnico; Tecnologo; Profesional; Especialista; Magister; Doctor.
2.9. Ocupacion:
2.10. Antigiiedad en la Ocupacion (Afios):
2.11. Antigliedad en la Universidad (Afios):

Si su ocupacion es Profesor responda las siguientes preguntas:

2.12. Facultad o Instituto a la que pertenece:
2.13. Escalafon Docente: Primer Escalafon (Nivel Inferior); Segundo Escalafén; Tercer Escalafén; Cuarto Escalafon (Nivel Superior)

2.14. Hace parte de algin Grupo de Investigacion: Si; No (Unicamente si contesta Si, contesta la siguiente pregunta)

2.15. Esté Clasificado en Colciencias: Si; No (Unicamente si contesta Si, contesta la siguiente pregunta)

2.16. Clasificacion de Investigadores segun Colciencias: Integrante Vinculado con Pregrado; Integrante Vinculado con Maestria y/o
Especializacion; Integrante Vinculado con Doctorado; Investigador Junior; Investigador Asociado; Investigador Senior; Investigador Emérito

BLOQUE 3. COMPETENCIAS DIRECTIVAS

En relacién a las competencias directivas, indique su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones en una escala de 1 a 5, donde 1 es total
desacuerdo y 5 total acuerdo:

Total Total

Desacuerdo Acuerdo

3.1. Soy un referente que genera lealtad.

1‘2‘3‘4‘5
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3.2. Establezco puntos de referencia para mostrar la alineacion con la vision, mision, filosofia y metas de
la universidad.

3.3. Doy sentido al trabajo de mis colaboradores, animando, ilusionando y motivandoles a conseguir los
objetivos que les propongo.

3.4. Doy indicaciones precisas, generando conviccion y credibilidad para el cumplimiento de los objetivos
universitarios.

3.5. Defiendo y promuevo la defensa de creencias, ideas y valores universitarios.

3.6. Oriento e inspiro permanentemente a los diferentes estamentos de la comunidad educativa en la
construccion, definicion e implementacion de los acuerdos pedagégicos, académicos y de
convivencia de la universidad.

3.7. Identifico y comprendo las causas y el contexto de un conflicto, valorando con imparcialidad los
motivos de los implicados en el conflicto.

3.8. Cuando me enfrento a oposicion o conflicto, utilizo la influencia personal para comunicar propuestas,
identificar bases de compromiso y eventualmente llegar a un acuerdo con otros.

3.9. Decido en situaciones de alta complejidad e incertidumbre.

3.10. Logro ponerme en el lugar del otro y anticipo sus necesidades e intereses ante una negociacion.

3.11. Desarrollo alternativas con base en informacion veraz para tomar decisiones légicas.

3.12. Busco mejores estrategias de negociacion para producir resultados efectivos, cuidando las
relaciones.

3.13. Transmito eficazmente las ideas, sentimientos e informacién impidiendo con ello malos entendidos o
situaciones confusas que puedan generar conflictos.

3.14. Soy consciente del impacto y las implicaciones de las decisiones relevantes para los factores
sociales y gubernamentales

3.15. Expreso argumentos con respeto, mediante el lenguaje verbal y no verbal.

3.16. Percibo y me motivo ante las necesidades de las personas con quienes interactto y procedo acorde
con dichas necesidades.

3.17. Soy capaz de establecer compenetracion, relaciones y redes a través de una amplia gama de
personas y grupos.

3.18. Escucho activamente y demuestro tolerancia por diferentes opiniones y puntos de vista.

3.19. Propicio la conformacién de equipos para el desarrollo de actividades y proyectos, participando
activamente en los mismos.

3.20. Coopero en distintas situaciones y comparto informacion.

3.21. Respeto criterios dispares y distintas opiniones del equipo.

3.22. Reconozco los logros del grupo de trabajo.

3.23. Identifico necesidades de formacién y capacitacion de mi equipo de trabajo y propongo acciones
para satisfacerlas.

3.24. Considero las contribuciones de los demas en la toma de decisiones.

3.25. Coordino efectivamente las actividades del propio personal y de colegas para lograr objetivos
comunes.

3.26. Hago seguimiento a los procesos a mi cargo, con el fin de verificar indicadores de calidad, identificar
oportunidades de mejoramiento y realizar ajustes oportunos.

3.27. Defino tiempos y recursos necesarios para el desarrollo de proyectos y programas, con base en
criterios técnicos.

3.28. Coordino los procesos universitarios y el conjunto de acciones disefiadas en la planeacion

3.29. Organizo todos los recursos de manera efectiva.

3.30. Organizo mi trabajo en funcién de los objetivos y propésitos de la universidad.

3.31. Controlo y velo por el cumplimiento de los objetivos de la universidad, en concordancia con los
planes de desarrollo y las politicas trazadas.

3.32. Disefio e implemento indicadores de gestion para el control y seguimiento de los planes y programas
asignados a mi equipo de trabajo.
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3.33. Monitoreo y controlo el uso de los recursos universitarios.

3.34. Disefio e implemento mecanismos de control de los avances de las tareas asignadas a mi equipo de 1 2 3 4 5
trabajo.

3.35. Superviso en situaciones particulares las actividades encomendadas a los colaboradores.

3.36. Establezco acciones correctivas cuando sean necesarias.

3.37. Reconozco las capacidades y expreso expectativas positivas de mi equipo para permitir niveles de 1 2 3 4 5
autonomia que promuevan el desarrollo integral de mis colaboradores.

3.38. Desarrollo las habilidades y competencias de los subordinados a través de entrenamiento y 1 2 3 4 5
desarrollo de actividades relacionadas con los trabajos actuales y futuros.

3.39. Diserio estrategias para fortalecer el desarrollo continuo de las competencias de los docentes y del 1 2 3 4 5

personal administrativo.
3.40. Comparto recursos y aprendizajes con mis colaboradores, para optimizar sus contribuciones al logro 1 2 3 4 5
de las metas de la Universidad y la dependencia.

3.41. Desarrollo un estilo de direccion participativo.

3.42. Establezco cursos de accidn para mi mismo y para otros con el objetivo de lograr una meta 1 2 3 4 5
especifica.

3.43. Traduzco los objetivos estratégicos en planes practicos y factibles.

3.44. Me anticipo a situaciones criticas y preveo los mecanismos para enfrentarlas.

3.45. Planifico asignaciones adecuadas de personal y asignacion adecuada de recursos.

3.46. Dirijo la formulacion, revision y actualizacion de los principales proyectos y planes de la universidado | 1 2 3 4 5
dependencia.
3.47. Visualizo todos los cambios posibles necesarios para satisfacer las necesidades futuras de la 1 2 3 4 5
Universidad o dependencia.

BLOQUE 4. IMPORTANCIA DE LAS COMPETENCIAS DIRECTIVAS

De las siguientes competencias directivas, indique el grado de importancia de cada una para el desempefio de su cargo donde 1 es muy poco
importante y 5 muy importante:

Muy poco Muy

Importante Importante

41, Liderazgo T2 3 45

4.2. Toma de Decisiones y Negociacion 1 2 3 4 5

4.3. Sensibilidad y Comunicacion Asertiva

4.4. Trabajo en Equipo

4.5. Organizacion

4.6. Control

4.7. Direccion de Personal

4.8. Planeacion

4.9. Mencione otras competencias que considere importante para el desempefio de su cargo:



