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RESUMEN: El objetivo del estudio fue establecer la relacion causal y convergencia de
competencias subyacentes. Comportamientos causalmente relacionados con alto
desempefio en puesto y organizacidon concretas, segin factores comunes que expliquen
jerarquicamente en diez dependencias y directivos de la Universidad Nacional Agraria
de la Selva (UNAS). Metodologia: Segun su naturaleza, el tipo de investigacion, es
observacional participante y evaluativa con disefio transversal comparativo. Participaron
profesores, personal administrativo y directivos (n=136). Se evaluaron cuatro variables:
competencias empaticas —CE—, habilidades sociales —HS—, trabajo en equipo —TE—,
liderazgo basado en inteligencia emocional —LIE— y competencias directivas (CD);
aplicandose seis instrumentos: cuatro cuestionarios de entrevista (CE, HS, LIE, TE), un
registro de entrevista (CD) y otro de encuesta sociométrica. Se realizaron analisis de
variacion y de factorial exploratorio mediante componentes principales con rotacion
varimax. Resultados: Los factores comunes que mejor explican las competencias
subyacentes socioemocionales jerarquizadas segin mayor amplitud, convergen en V.R.
académico; tanto en competencias de LIE, empatia y CD (variacion total 80.3 a 97.6%);
seguido en el D.A. administracién (TE) y, habilidades sociales en V.R. administrativo.
Conclusion: La gestion directiva en la UNAS, estd basada en dos competencias
socioemocionales subyacentes que convergen en una dependencia. El resto de
dependencias no son percibidas en el nivel deseado de gestion directiva. Se clarifican
diferencias del perfil minimo de competencias subyacentes y aquellas que requieren
desarrollarse para mejorar las competencias directivas.

PALABRAS CLAVE: Gestion del talento humano. Gestion por competencias. Gestion
universitaria. Competencias socioemocionales subyacentes. Competencias directivas.
Factores comunes.

Introduccioén

En la consecucion de la gestion competitiva del capital humano, resulta esencial
determinar las competencias subyacentes, que vienen a ser, las caracteristicas propias de

un directivo relacionado minimamente con un buen desempefio en un cargo y
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organizacion concretas (BOYATIS, 1982 apud PEREDA; BERROCAL, 2001, p.75).
Particularmente, en las instituciones de educacidon superior, a pesar de ser fuente
constante de cambios e innovaciones cientificas y tecnoldgicas, atin no logran satisfacer
la demanda de la sociedad; por ello, comparar el perfil directivo de los profesores, que
ademads de ser agentes del proceso formativo, cumplen funcién directiva y responsables
de la gestion educativa de calidad, deben reflejar las competencias subyacentes por su
capacidad y desempefio desde la perspectiva de los colaboradores, como aquella

condicion de percibir su eficiencia y eficacia en la gestion directiva.

Segliin el enfoque estratégico y de cambio organizacional, es conocido que
evaluar las competencias directivas desde los colaboradores mejora la direccion y
formacion del talento humano y permite identificar las competencias individuales por
directivo y dependencia. Ademas, como indican Castro y Marchant (2006), el
conocimiento de competencias gerenciales, por ejemplo, permite abordar el aprendizaje
y desarrollo de las mismas, explicar la forma de manejo de los procesos basicos en un
contexto determinado e identificar las acciones concretas simultdneas para un alto

rendimiento en el conocimiento, las creencias, actitudes y conductas en el cargo.

De alli que, la gestion por competencias centrada en las personas, como sefiala
Cabrejo (2006), permiten obtener buenos resultados en los programas de mejoramiento
continuo de calidad; y especialmente en las universidades, al estar orientadas a la
retroalimentacion y el didlogo se garantizan una cultura de calidad y se reducen
distancias entre la evaluacion y la gestion (GUARDA; FAVARETTO, 2008, p.393).
Resultando apremiante estudiar a las personas de mayor éxito en el desempefio de sus
funciones y definir las competencias imprescindibles para cumplir los objetivos y la

mision de la universidad.

Por otro lado, conociendo los recursos, procesos y resultados anclados en
indicadores cualitativos y cuantitativos, se promoveran la participacion de los actores
hacia una cultura de calidad y sensibilizar el interés de los involucrados. Siendo
oportuno determinar las competencias subyacentes (rasgos personales basicos
relacionados con el desempefio, dificiles de observar y operacionalizar); es decir, a) el
saber actuar, componente mas utilizado a la hora de definir la idoneidad de una persona
y enfatizar en la capacitacion del personal (LE BORTEF, 2000, p.46), b) el querer

actuar, que alude al factor de motivacion de logro intrinseco sefialado por McClelland



(1989), que influye en la percepcion del sentido de la accion personal, el
reconocimiento por la accion y la confianza que posea para lograrlo, y c) el poder

actuar.

Las competencias socioemocionales subyacentes a los directivos y considerados
en el estudio, conllevan la preparacion para el mejoramiento de la gestion del talento
humano, que segun Goleman (1998, 2008), constituyen la inteligencia emocional e
inteligencia social, elementos esenciales para el éxito del talento humano en las
organizaciones; existiendo al respecto, diversos planteamientos que explican la
correspondencia entre la aplicacion de la teoria de la inteligencia emocional y el
enfoque de gestion por competencias, especialmente en el liderazgo y las
organizaciones (COOPER; SAWAF, 1998; MUNOZ, 2006). Y, algunos antecedentes
indican también que la evaluacion integral de las competencias en empresas de servicio
colombianas, facilitan el desarrollo personal, mejoran el clima empresarial y las
caracteristicas personales de dptimo desempefio. Para Alles (2007); entre los directivos
de empresas argentinas, el alto indice de implementacidén de gestion por competencias
va en relacion a los programas de formacion en evaluacion del desempefio (observacion
de comportamientos y disefio de rutas de talentos para incrementar el capital
intelectual); que van en contraposicion de la gestion universitaria peruana (ESPINOZA,
2000; SANCHEZ, 2005); quiénes concluyen que existen carencias directivas (grupos de
poder y presion), son instituciones burocraticas y repasadoras de conocimientos, siendo
los factores criticos de la gestion universitaria, la falta de estudios del clima
organizacional. Al respecto, consideramos que los directivos son mas bien de naturaleza
gerencial y que la crisis en las universidades tienen que ver mas bien, con una serie de
factores, siendo necesario de una reingenieria para internalizar una cultura de calidad

basada en la gestion por competencias y valores.

Por ende, en la Universidad Nacional Agraria de la Selva (UNAS), es pertinente
determinar las competencias porque facilitard establecer los puntos criticos en las
subyacentes y pronosticar el éxito del desempefio, complementando la determinacién
del trabajo en equipo, la cohesion grupal y estatus de eleccion; reorientar el
mejoramiento del clima laboral, el sistema motivacional y la cultura de calidad, y
desarrollar programas de formacion del talento humano segiin competencias; asegurar el

cumplimiento de la mision y vision identificando los mejores directivos que afronten



retos del ambiente exterior. Siendo las interrogantes que pretendemos esclarecer, a) ;de
qué manera las competencias socioemocionales subyacentes a directivos estaran
causalmente relacionadas con una buena o mala percepcion del personal administrativo
y docente de la UNAS?, b) ;cémo estaran jerarquizadas, organizadas y relacionadas, vy,
c) cual serd el nivel de percepcion, frecuencia y distribucion de casos en cada

competencia directiva y socioemocional?.

Metodologia

Segun su naturaleza el tipo de investigacion es observacional participante y
evaluativa, y segun su caracter es predominantemente comparativa (se establecieron
diferencias de competencias por cada dependencia, n=10), siendo el disefio de
investigacion transversal comparativo. De n=333 miembros de la institucion y aplicando
el principio ético del consentimiento informado, aceptaron participar voluntariamente el
40,8% de integrantes (profesores directivos, docentes y personal administrativo),
organizados en funcién de su relacion directa con el funcionario (no menor a seis meses
de servicios), evaludndose en diez dependencias de un total de catorce (71,4%).

Las variables e instrumentos aplicados son: Para competencias
socioemocionales, 1) competencias en empatia, evaluadas mediante el cuestionario de
entrevista (consistencia interna, coeficiente alpha de Cronbach [[1 de C] = 0,738 y
tipificados [1 de CLILJ[1IJ[), 2) competencias en habilidades sociales para el trabajo,
mediante cuestionario de entrevista, adaptados de Goleman (2008) por Achic (2011), [
de C=0,737 y 0,775; 3) competencias en liderazgo basado en inteligencia emocional, a
través del cuestionario de encuesta adaptado de Boyatis (2003) y Raffo (2005) por
Achic (2011),010 de C=0,751 y 0,933; 4) competencias para el trabajo en equipo,
utilizando el cuestionario de encuesta adaptado por Achic (2011), [ de C=0,852 y
0,945. Ademas del cuestionario de encuesta sociométrica, adaptado de Kerlinger (2002)
por Abregli y Sebastian (2009), muchas de las técnicas empleadas en estudios de
macrocompetencias (GONZALES; SARMENTERO, 2008); 5) Para competencias
directivas, mediante el cuestionario de entrevista adaptado de Figueroa (2003) por

Achic (2011), (] de C=0,817 y 0,925.



Procedimiento: 1) Para seleccionar las competencias de alto desempefio
subyacente al directivo y dependencia especifica, y presentar en orden de mayor a
menor homogeneidad se aplicaron la prueba K-S (Kolmogorov-Smirnov); luego se
evaluaron la diferencia significativa entre competencias por cada dependencia (“t” de
Student y prueba“U” de Mann Whitney), en caso de existir unicamente diferencia
aritmética, se selecciond al de mayor tamafio muestral, previo andlisis de variacion
porcentual (VP). 2) Para establecer la principal composicion de competencias
subyacentes a una dependencia particular, se aplico el andlisis factorial exploratorio
mediante el método de componentes principales con rotacion varimax y normalizacion
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), partiendo de un criterio doble: inicamente se tomaron en
cuenta las competencias, a) que alcanzaron pesos factoriales iguales o superiores a
0,643 para mayor de tres componentes y 0.740 para menores de tres componentes; b)
que figuren en un solo factor; ¢) con valores propios superiores a >1.0 y varianza total
>65.0 %. Este procedimiento de extraccion permitio identificar la manera en que las
competencias se agrupan en uno o mas factores y tienen correspondencia con la premisa
conceptual de Pereda y Berrocal (2001, p.75) para un buen desempefio o desempefio
excelente en un cargo directivo. Los resultados fueron obtenidos con procesamiento
automatico de datos mediante programa informatico SPSS v.17® y para el analisis
grafico multivariado de componentes y de conglomerados el programa InfoStat/E®. En
el andlisis de confiabilidad de respuestas, en la primera etapa, se aplicaron la técnica de
estabilidad de respuestas (n=53) independientemente para cada una de las competencias,
excepto para cohesion grupal y estatus de eleccion que se reaplicaron en n=16 (D.A.
Administracion); en la segunda etapa (n=23), las competencias de liderazgo basado en
inteligencia emocional fueron evaluados en ambos grupos, a un mes de intervalo y con

15 entrevistadores diferentes.

Resultados

Competencias subyacentes socioemocionales: 1) Trabajo en equipo:
corresponde al D.A. de Administracion, que caracterizada jerarquicamente seguin pesos
factoriales, los factores comunes que mejor explican estdn formados por ocho

componentes de un total de 22 (varianza total= 70,5%). Los niveles de percepcion del



trabajo en equipo segun tipificacion de puntuaciones muestra convergencia en el Uinico
DA, donde el 15% de los evaluados declararon percibir plena practica de trabajo en
equipo. 2) Liderazgo basado en inteligencia emocional: corresponde al V.R.
Académico y los pesos factoriales que mejor explican (Tabla 1) como los factores
comunes, estan organizados por seis componentes (n=24, varianza total= 97,6%). La
frecuencia de desempeio tiene convergencia en 50% de evaluados que declararon
ubicar al funcionario, en un nivel de liderazgo eficaz. 3) Empatia: Las competencias
superiores subyacentes al V.R. Académico (Tabla 1), sefialan que los factores comunes
que mejor explican estdn formados por cinco componentes (n=8, varianza total=
80,3%), y en cuanto a la frecuencia de categorias empaticas, el 80% de evaluados
declararon percibir como directivo de alta empatia y solo el 11,9% sefialaron con
ausencia de competencias empaticas (poca habilidad para ponerse en la condicion de los
miembros, escucharles, otorgar confianza y captar las emociones de sus colaboradores).
4) Habilidades sociales: Estan vinculadas con el vicerrector administrativo y
jerarquizadas segun Tabla 1, los factores comunes que mejor explican estan
conformados por n= 3/6 componentes (varianza acumulada= 61,5 %). La condicion
también estd confirmado por la mayor frecuencia de colaboradores que consideran en el
mas alto nivel de habilidades sociales (42,4%). Cerca del 10% de directivos, carecen de
habilidades para dar mensajes claros y convincentes, para trabajar en equipo, dar

iniciativa y dirigir cambios.



Tabla 1 - Jerarquia de competencias socioemocionales subyacentes a directivos
segun dependencia. UNAS, Peru, 2009-2010

Jer. Item Competencias
Trabajo en equipo (TE): Jefe D.A. de Administracion
1° TE-13,16,17 Ha logrado que entre los profesores se mantengan confianza mutua.

2° TE-4 Ha logrado que entre los integrantes exista ayuda mutua

3° TE-3 Promuebe que los profesores logren practicar autocontrol.

4° TE-7 Integrantes lograron practicar buena comunicac. interpersonal
5° TE-1 Promuebe que los integrantes aporten sus mejores habilidades
6° TE-21 Se brinda oportunamente los recursos materiales y equipos.

7° TE-9 Con el esfuerzo individual se animam a mejorar los resultad. del resto
Liderazgo basado en inteligencia emocional (LIE): V.R. Académico

1° LIE-6 Esta dispuesto y motivado para el cambio.

2° LIE-17 Sabe superar momentos de enojo y estrés.

3° LIE-24 Se autoevallda realistamente.

4° LIE-14 Sabe anticiparse preventivamente.

5° LIE-2 Es apreciado por su trayectoria profesional.

6° LIE-16 Se muestra honesto e integro.

7° LIE-21 Muestra buen animo y espiritu positivo.

8° LIE-22 Ante situaciones dificiles y de tension se sobrepone.

9° LIE-20 Sabe llegar a los colaboradores.

10° LIE-11 Refleja buena imagen y valoracién personal.

Empatia (CE): V.R. Académico

1° E-7 Habilidad para captar necesidades y preocupaciones de los miembros
2° E-6 Habilidad para captar diferentes puntos de vista de los integrantes.
3° E-2 Habilidad para tomar atencién y comprender a los miembros.
4° E-8 Habilidad para influir y otorgar confianza.

5° E-5 Habilidad para captar los sentimientos de los demas.
Habilidades sociales (HS): V.R. Administrativo

1° HS-6 Habilidad para dar mensajes claros y convincentes.

2° HS-1 Habilidad para trabajar en equipo.

3° HS-4 Habilidad para dirigir cambios y dar iniciativa.

UNAS=Uniwersid.Nac.Agraria de la Selva; Jer.=jerarquia; D.A.=dpto. académico; V.R.=vicerrectorado.

Fonte: Elaboracién propria.

5) Competencias directivas: Las competencias superiores tanto en la dimension
humana, profesional, individual y en la de gestion propiamente dicho, corresponden al
ex V.R.Académico y los factores que mejor explican dichas competencias se describen
en la Tabla 2 (conformados por n=12/32, varianza total= 94,0 %). Los resultados tienen
coherencia con la mayor frecuencia de colaboradores que perciben al funcionario en el

nivel superior de habilidades directivas (67%).



Tabla 2 - Jerarquia de competencias directivas (CD) subyacentes en el V.R.

Académico. UNAS, Peru, 2009-2010

Jer Item Competencias

1° CD-18 Se adapta con facilidad al trabajo en equipo de diferentes areas.

2° CD-15 Supervisay eval Ua con capacidad.

3° CD-10 Conoce las actividades de cada departamento o area académica.

4° CD-12,3,11 Habilidad para manejar y dirigir grupos.

5° CD-32 Se centra en resultados

6° CD-25 Habilidad para elaborar y presentar informes.

7° CD-28 Demuestra experiencia docente, buena gerencia educativa y conoce el
proceso de ensefianza aprendizaje.

8° CD-1 Habilidad para comunicarse expresivamente.

9° CD-14 Conoce sobre la organizacion y funcionamiento directivo.

10° CD-26 Comprende y aprecia tanto a los clientes internos como externos.

11° CD-8 Conoce sobre la docencia, lainvestigacion y la extension universitaria

12° CD-33 Conoce la visién de la universidad y analiza holisticamente los procesos

Jer.=jerarquia; V.R.=vicerrectorado; UNAS=Universid.Nac.Agraria de la Selva.

Fonte: Elaboracion propria.

En resumen, los factores comunes que mejor explican independientemente las

competencias jerarquizadas (con mayor amplitud respecto al universo de competencias)

convergen en el vicerrectorado académico (Tabla 3), que abarca desde 80.3% hasta

97.6% de wvariacion total, seguido del D.A. Administracion (70.5%) y el V.R.

Administrativo (61.5% de variacion total).

Tabla 3 - Frecuencia de percepcion, de competencias jerarquizadas y del

factor comdn segun varianza total por competencias subyacentes a directivos de
universidad publica. 2009-2010

COMPETENCIA  DEPENDENCIAY N ALTA  COMPETEN. FACTOR COMUN  VARIANZA

SUBYACENTE  CARGO PERCEP (%) JERARQ. COMPONEN TOTAL  TOTAL (%)
LIDERAZ.B.|. EMOC. VICERREC.ACADEM. 8 50,0 10 b 24 976
COMPET. DIRECTIV. VICERREC. ACADEM. 6 66,7 12 12 32 940
EMPATIA VICERREC. ACADEM. 20 80,0 b h 8 803
TRABAJ.ENEQUIPO DA ADMINISTRAC. 13 153 14 8 2 105
HABILID. SOCIALES ~ VICERREC. ADMINIS. 33 24 3 3 b 615

Fonte: Elaboracion propria.

Por otro lado, en el anélisis multivariado simultdneo y por componentes



principales y conglomerados (un mismo sujeto percibe en el directivo cuatro
competencias: directivas, trabajo en equipo, habilidades sociales y de empatia), indica
que las competencias empaticas (variacion en CP1=53.1%) son definitorias en el grado
de apreciacion de las competencias directivas, de trabajo en equipo y de habilidades
sociales, y éstas a su vez, son mas diferentes que la primera. Entre las competencias de
trabajo en equipo, habilidades sociales y directivas, existen una fuerte correlacion
positiva (p<0,01; p<0,0001) lo que no ocurre con la empatia (p<0,52).

Tanto los profesores de administracion (60%), de economia y agronomia (40%),
tienen similar grado de percepcion sobre las competencias directivas, de trabajo en
equipo y de habilidades sociales; igualmente en la percepcion empatica entre los
profesores de agronomia y de industrias alimentarias (Figura 1, izquierda). Del conjunto
de profesores (n=25) existen cuatro grupos, en el primero, que perciben en similar grado
tanto las competencias de habilidades sociales, de trabajo en equipo y competencias
directivas; en el segundo, que perciben en igual grado las competencias empaticas; el
tercero (68%), cuya percepcion no esta directamente asociado hacia una variable
especifica (percibiendo de igual intensidad en todas las competencias socioemocionales
y directivas), validando los resultados del estudio. En resumen, el 60% del total de
profesores pertenecientes al 2° conglomerado tienen mejor percepcion en las cuatro
competencias (Figura 1, derecha), pero particularmente el profesor (N° 155) que tiene la
mas alta percepcion tanto en trabajo en equipo como en el resto de variables esta

orientado al jefe de D.A. de administracion (valor absoluto CP-1= 3.48).



Figura 1 - Biplot segun anélisis simultdneo de componentes principales en grupo de
profesores universitarios (puntos pequefios) y en circulos las competencias
distribuidas espacialmente en CP-1y CP-2 (explican 78% de la variabilidad total,
panel izquierdo). En el dendograma (panel derecho), se visualizan la distribucion y
frecuencia de grupos (correlacion cofenética: 0,926).
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Fonte: Elaboracion propria.

Discusién

En este estudio se establecieron la jerarquia y convergencia de competencias
directivas y socioemocionales subyacentes en cargos directivos (académicos,
administrativos); concluyéndose que, tanto las competencias directivas como dos, de las
cuatro competencias subyacentes, convergen solamente en un cargo directivo (alto
desempeiio en las CE y LIE); confirmandose la hipotesis, de que la mayoria de los ex
directivos de la universidad fueron percibidos como funcionarios de baja competencia

directiva.

Mientras tanto, segin el numero de dependencias en una institucion concreta, es



similar a los resultados encontrados, en que aproximadamente el diez por ciento del
total de directivos presentan competencias superiores (PEREDA, BERROCAL, 2003);
y como sefialara son competencias directivas causalmente relacionados a un buen
desempefio o excelente desempefio (BOYATIS, 2001). Sin embargo, en relacion al
nimero de competencias segin componentes o clases de las mismas, los resultados

difieren hasta una variacion de A=-50%, respecto un total de cuatro competencias.

La frecuencia de competencias jerarquizadas que mejor explican las CD en un
cargo académico, es superior a los hallazgos en los aspectos de CG, el liderazgo y la
comunicacion (GONZALES; SARMENTERO, 2008), desarrolladas en los servicios
hoteleros de calidad espafiol (variacion A=14%, 33.3% vs 38%), cuyos factores o
competencias que mejor explican y tienen correspondencia con la afirmacion del autor
(Gonzales y colega, 2008) es: a) la facilidad para adaptarse al trabajo en diferentes areas
que conforman la dependencia a su cargo, b) la habilidad para manejar y dirigir grupos,
C) habilidad para comunicarse expresivamente, y d) habilidad para la comprension y el

buen trato a los clientes.

Ratificindose que el alto rendimiento en los directivos, pasa por los
conocimientos sobre la supervision y evaluacién, basados en resultados sobre las
actividades de las dependencias, la docencia, investigacién, la extension; y
principalmente conocimientos sobre la vision de la universidad y su correspondiente
analisis holistico; que en la teoria, corresponde a los elementos basicos del modelo de
gestion de recursos humanos por competencias, como a la gestion por competencia
laboral y formacion profesional (ALONSO; PARRA; ARRONTE, 2010; ALLENS,
2007; MERTENS, 2000); indicandose que dicha gestion, parte del andlisis de la mision
y vision de la institucion o empresa y, de la aplicacion practica de los conocimientos y
las habilidades, que responden a las necesidades estratégicas de las empresas y

organizaciones.

Entre tanto, las competencias para adaptarse y manejar grupos, tienen estrecha
vinculaciéon con el argumento tedrico de Goleman (1998) y de Mayer, Salovey y
Goleman (2008), donde la capacidad para manejar presiones, acentuar el TE, son
caracteristicas imprescindibles para alcanzar el éxito personal y profesional en
circunstancias criticas (CABALLERO, 2007; JUNCO, 2005). Por otra parte, las

habilidades que destacan en los directivos para comunicarse expresivamente y poder



comprender a los clientes, estan explicando un buen desarrollo de la inteligencia social
(GOLEMAN, 2008) -capacidad de entender a los demds y del modo en que
reaccionaran ante diferentes situaciones-. Habilidades fundamentales que promueven la
cognicion y aptitud social, para alcanzar la competitividad en la gestion basada por

competencias.

Conclusiones

Desde la perspectiva de los colaboradores, tres, de las cinco dimensiones de
competencias del funcionario con alto desempefio en la gestion universitaria, estan
causalmente relacionadas al VRA (1/10 dependencias, resto percibidas con bajo nivel de
competencias). La primera, que corresponde a un alto liderazgo basado en inteligencia
emocional, caracterizado principalmente, por estar motivado y dispuesto al cambio, que
supera el estrés, se autoevalua y, es honesto e integro; identificandose como lider eficaz
por la mitad de los participantes. La segunda, relacionada a altas competencias
empaticas, expresadas entre otras, por las habilidades para captar y comprender las
necesidades y preocupaciones e inspirar confianza en los colaboradores; sefialdndole
por el 80% de los entrevistados como lider de alta competencia. La tercera, vinculada a
las competencias directivas, porque transmitia a sus colaboradores, el conocimiento y
adaptacion al trabajo en las diferentes areas que supervisa, que evalua por resultados vy,
maneja y dirige grupos acertadamente; identificandose con habilidades directivas

superiores por mas de la mitad de los colaboradores (67%).

La dimension relacionada a las competencias de trabajo en equipo, corresponden
al jefe del DAA, representando las habilidades para la integracion, para mantener
confianza y ayuda mutua, que existan buena comunicacion interpersonal, y se
practiquen el autocontrol con aporte de sus mejores habilidades. Percibiéndose como
funcionario en plena practica de TE por mas del 15% de participantes. En la ultima
dimension, estan las competencias en habilidades sociales, que el VR Adm. ha
desarrollado principalmente para dar mensajes claros y convincentes para el TE, dirigir

cambios y captar iniciativas. Confirmados por el 42,4% de los integrantes.

Particularmente, la percepcion de las competencias empaticas en los



funcionarios, resultaron ser un indicador definitorio para valorar las CD, del TE y las de

HS; existiendo igualmente una fuerte asociacion entre ellas.

Identificando los directivos (3/10) de mayor éxito en el desempefio de sus
funciones, se dan inicio al estudio del capital intelectual para internalizar una cultura de
calidad basada en la gestion por competencias y valores. Introduciéndose la categoria de
puntos criticos y prondstico del desempefio de éxito y, sensibilizando al interés de los
involucrados para afrontar los retos del ambiente exterior en las dependencias
estudiadas. Asimismo, esclarecido las competencias imprescindibles para cumplir los
objetivos y mision institucional, ademas de mejorar la direccion y formacion del talento
humano segiin competencias, se identificaran las acciones especificas para el desarrollo
en el conocimiento, las creencias, las actitudes y conductas en los cargos. Incidiéndose
que la gestion por competencias centrada en las personas, permiten obtener buenos
resultados en los programas de mejoramiento continuo y garantizan una cultura de
calidad, siendo la inteligencia emocional y social, los elementos esenciales para el éxito

en las instituciones universitarias.

De cinco competencias subyacentes, tres (alto liderazgo basado en inteligencia
emocional y alta competencia empdtica y directiva), estan causalmente relacionadas en
un Unico cargo académico; la plena practica de trabajo en equipo a un jefe de
departamento académico; y el de habilidades sociales a otro cargo administrativo. La
gestion directiva esta basada predominantemente en dos competencias subyacentes (2/5)
que convergen en una Unica dependencia (1/10). Resto de dependencias son percibidas

con bajo nivel de competencias.

CONVERGENCE OF SOCIAL AND EMOTIONAL MANAGEMENT
COMPETENCE COMMON TO MANAGERS OF PUBLIC UNIVERSITY

ABSTRACT: The objective was to establish the causal relationship and convergence of
common competence. Causally related behaviors in high performance concrete position
and organization, according to hierarchically common factors that explain in ten
departments and directors of the National Agrarian University of the Jungle (NAUJ).
Methodology: According to their type of research is observational and evaluative
participant comparative cross-sectional design. Participating teachers, office staff and



managers (n=136). We assessed four variables: empathic powers-EP-, social
competence-SC-, teamwork-TW- based leadership emotional intelligence-LEI- and
management competence -(MC); apply six instruments, four interview questionnaires
(EP, SC, LEI, TW), a record of interview (MC) and a sociometric survey. Analyzes were
performed exploratory factor variation and by principal components with varimax
rotation. Results: The common factors that best explain the underlying emotional social
competence more broadly ranked according converge in academic VR competence both
LEI, empathy and MC (total variance 80 to 3-97.6%), followed in the administration
DH (TW) and social competence in administration VA. Conclusion: The management
policy in the NAUJ, is based on two underlying competence that converge in a
dependency. The remaining units are not perceived the desired level of executive
management. Differences are clarified by minimum of underlying competencies and
those that requuiere developed to improve management competence.

KEYWORDS: Management of human talent. Management competence. University
management. Common social emotional competence. Management competence.
Common factors.
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