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Introducción
La  investigación titulada: “ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO PARA LA MISIÓN DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS EN EL PERÚ” se ha desarrollado con el objeto de valorar el capital humano de las universidades privadas en un marco de explotación infernal en el cual desarrolla sus actividades y permite facilitar el logro de la misión encomendada a esta entidades educativas de nivel superior.
El Capítulo I,  se refiere al planteamiento del problema y dentro del mismo se considera los antecedentes, planteamiento del problema, objetivos, justificación, alcances y limitaciones y la definición precisa de las variables.
El Capítulo II, contiene el marco teórico de la investigación. Específicamente se refiere a las teorías generales y específicas sobre el tema. Dentro de las teorías específicas está el tratamiento de las teorías sobre administración efectiva del capital humano;  acciones, objetivos, misión y visión institucional; y, universidades privadas de Lima Metropolitana. También en este capítulo presenta el marco conceptual de la investigación y la hipótesis.
 El Capítulo III, está referido al método y dentro del mismo se trata el tipo de investigación, diseño de investigación, estrategia de la prueba de hipótesis, variables de la investigación, población, muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos;  procesamiento; y, análisis de datos.
El Capítulo IV, está referido a la presentación de resultados y dentro de ello se presenta el análisis de los resultados y la contrastación de hipótesis.

El Capítulo V,  presenta la discusión y específicamente se realiza la discusión de los resultados, la presentación de conclusiones, recomendaciones y las referencias bibliográficas.

Finalmente se presenta los anexos correspondientes y dentro del mismo se considera la matriz de consistencia y la encuesta realizada. 
PHD. DOMINGO HERNÁNDEZ CELIS.
CAPITULO I:

Planteamiento del problema
1.1 DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACION
DELIMITACIÓN ESPACIAL: 

Este trabajo se desarrolló en las universidades privadas de Lima Metropolitana.
DELIMITACIÓN TEMPORAL: 

Esta investigación cubrió el período del año 2000 hasta la actualidad.

DELIMITACIÓN SOCIAL: 

La investigación permitió establecer relaciones sociales con  las autoridades, funcionarios, trabajadores docentes, trabajadores no docentes, egresados y estudiantes de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

DELIMITACIÓN TEÓRICA: 

En esta investigación se trató  las siguientes teorías: 

· Administración efectiva del capital humano

· Misión institucional
· Universidades privadas

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA

De acuerdo con el modelo de investigación, el problema se encuentra en la misión de las universidades privadas. 

SÍNTOMAS:

Las universidades privadas realizan compras onerosas y no obtienen el beneficio más óptimo de las mismas; al respecto se ha determinado que un 60% de sus adquisiciones tienen esta característica, lo cual configura falta de economía en sus transacciones. Dichas entidades no realizan una adecuada racionalización de sus recursos  humanos, materiales y financieros y tampoco obtienen un beneficio óptimo de los mismos; lo cual configura falta de eficiencia en sus operaciones. Como consecuencia de lo anterior se ha determinado que solo han cumplido el 70% de sus metas en el último quinquenio y en cuanto a objetivos solo han logrado un 65%. Asimismo se ha determinado que solo el 30% de dichas entidades tienen acreditación, la misma que es otorgada por acreditadoras extranjeras sin mayor renombre y por lo general sin el cumplimiento estricto de los parámetros que para estos fines se aplican. Todos estos eventos no solo afectan a determinadas facultades o áreas institucionales sino a toda la entidad, lo que podría generar falta de credibilidad en la comunidad de cada universidad y en la comunidad en general. También se ha determinado deficiencia en los procedimientos operativos, administrativos, contables y control interno  que no facilitan el logro de la misión institucional. 

Según información del año 2011 de la Asamblea Nacional de Rectores (ANR), permite determinar que las metas de postulantes solo alcanzó el 80%, la meta de ingresantes el 75%, en egresados la meta conseguida es del 65%, la meta de los titulados tiene solo un 40% de logro y sobre la meta de inserción en el mercado laboral no existe información; sin embargo cruzando algunas referencias se puede decir que alcanza solo el 45%  de lo que debería realizarse. 

Las autoridades y funcionarios de las universidades privadas, no valoran adecuadamente al capital humano representado por la comunidad universitaria, aunque dentro de ello resalta los docentes y no docentes; se prefiere los favores familiares, políticos y de otro tipo para promover al personal; lo que hace que se tenga una gran fortaleza institucional a la espera de convocatoria para trabajar en equipo y facilitar todas sus competencias.

CAUSAS:

Los hechos o situaciones producidas por la existencia de los síntomas antes indicados tienen su base en las siguientes causas: Falta de políticas relacionadas con la economía, eficiencia, efectividad y transparencia en la gestión de las universidades privadas; Aplicación desarticulada de políticas, estrategias, procesos y procedimientos que no facilitan el cumplimiento de la misión institucional de las universidades privadas; No se ejecuta eficientemente el  diagnóstico institucional dentro del marco de la planeación estratégica, que permita visualizar claramente  cuales son las fortalezas y debilidades, así como las oportunidades y amenazas que tienen las universidades privadas; Falta de un seguimiento continuado, preciso y eficiente de la  información necesaria que permita no dejar de lado nunca las  perspectivas a mediano y largo plazo para saber si se están cumpliendo las metas, objetivos, misión y visión institucional; No se dispone de información de la programación multianual que permita identificar los objetivos estratégicos generales, objetivos estratégicos específicos, acciones permanentes o temporales, en el marco de la administración estratégica institucional; No se dispone de información sobre indicadores de impacto, indicadores de resultado e indicadores de producto, en el marco de la administración estratégica institucional; Presentación de información financiera, económica y patrimonial en forma incorrecta; lo que lleva a una toma de decisiones, que no facilita la competitividad; Inadecuada  planeación de actividades, organización de los recursos, toma de decisiones oportunas, descoordinación entre los recursos, actividades y dependencias;  y,  por ultimo carecer de un control interno eficiente  que facilite la gestión y se enlace con las acciones, metas, objetivos, misión y visión institucional que se persigue. 

PRONOSTICO:

Por otro lado, las situaciones que podrían  darse si se siguen presentando los síntomas antes indicados son las siguientes: Las universidades privadas con esta problemática no es posible que logren su acreditación. Estas entidades, no logrará economía, eficiencia y efectividad institucional. Dichos entes educativos, no aprovecharían  las fortalezas y oportunidades que le permitan cumplir sus acciones, metas, objetivos, misión y visión institucional que son elementos trascendentes  en el marco de la planeación estratégica; Las universidades privadas no tendrían  un marco de referencia propicio sobre el cual pueda fundamentar el proceso de toma de decisiones para el logro de metas y objetivos institucionales; La situación problemática no permitiría la existencia de un ambiente de eficiencia, efectividad, mejora continua, competitividad institucional; Las universidades privadas no podrían acreditarse a todo nivel. 

CONTROL DEL PRONÓSTICO O SOLUCIÓN DEL PROBLEMA:

Las acciones por las cuales es posible anticiparse y controlar las situaciones identificadas son las siguientes: Es necesario aplicar la administración efectiva del capital humano como base cumplir las acciones, objetivos, misión y visión institucional. Dicha administración facilitará la acreditación que es el reconocimiento formal que hace una tercera parte de que una universidad cumple con los requisitos especificados y es competente para desarrollar tareas específicas de evaluación de la conformidad. Las actividades de evaluación de la conformidad incluyen auditorías, certificaciones, ensayos, calibraciones, inspecciones, etc. Han empezado a crearse y aplicarse modelos en cada país, en el afán de que se acredite cada universidad y así estas entidades tengan un valor adicional que garantice la eficacia del servicio. La acreditación significa haber cumplido un modelo, ser revisado por una organización que verifica el cumplimiento del modelo, estar conforme en la implantación del mismo y el logro de los objetivos planteados.

La administración efectiva permitirá tener un diagnóstico actualizado y poder realizar una programación que permita formular y especialmente medir el logro de las acciones, metas y objetivos institucionales.

Es necesario contar con políticas institucionales, estrategias y tácticas para generar los  indicadores de impacto, resultados y producto que puedan ser medidos y faciliten información válida para lograr las acciones, metas y objetivos institucionales.

Es necesario contar con la administración efectiva del capital humano como base para la adecuada gestión institucional: planeación, organización, dirección, coordinación y control; Es necesario evaluar las actividades, funciones, procesos y procedimientos institucionales, como base para lograr las acciones, metas y objetivos institucionales.

Es necesario que los responsables de la gestión institucional ejecuten en forma óptima la administración efectiva del capital humano  para lograr las acciones, metas, objetivos, misión y visión institucional.

1.2.2. ESTRUCTURACIÓN DEL PROBLEMA

1.2.2.1.  PROBLEMA PRINCIPAL

¿De qué manera la administración efectiva del capital humano facilitará el cumplimiento de la misión de las universidades privadas?

1.2.2.2.  PROBLEMAS SECUNDARIOS:

1) ¿De qué modo la eficiencia del capital humano facilitará la efectividad institucional de las universidades privadas?

2) ¿De qué forma la competitividad del capital humano facilitará la acreditación institucional de las universidades privadas?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la manera como la administración efectiva del capital humano facilitará el cumplimiento de la misión de las universidades privadas
1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS:
1) Establecer de que modo  la eficiencia del capital humano facilitará la efectividad institucional de las universidades privadas.

2) Determinar la forma como  la competitividad del capital humano facilitará la acreditación institucional de las universidades privadas.

1.4 JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA

En este trabajo en primer lugar se identificó la problemática en la la misión de las universidades privadas, sobre dicha problemática se han formulado las posibles soluciones a través de las hipótesis; luego se ha establecido los propósitos que persigue el trabajo por intermedio de los objetivos. Todos estos elementos se han formado en base a las variables e indicadores de la investigación. Todo lo anterior tiene el sustento en una metodología de investigación que identifica el tipo, nivel y diseño de investigación, la población y muestra a aplicar; así como también las técnicas e instrumentos para recopilar, analizar e interpretar la información.

1.4.2. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA

La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas, mediante la eficiencia y competitividad del personal docente y no docente.

La administración efectiva del capital humano consiste en planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar y retroalimentar las actividades de los colaboradores para obtener el máximo rendimiento en provecho de las universidades.

La administración efectiva del capital humano, consiste en orientar el trabajo de los colaboradores directamente al logro de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.

La administración efectiva del capital humano consiste en aprovechar todo el potencial en conocimientos y experiencia de los colaboradores docentes y no docentes para que las universidades puedan llevar a cabo sus acciones, objetivos, misión y visión institucional.

1.4.3. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA

Este trabajo podrá ser aplicado por las universidades privadas de Lima metropolitana para aprovechar la administración efectiva del capital humano para el cumplimiento de la misión de las universidades privadas
1.4.4. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
La importancia está dada por el hecho de presentar un modelo de investigación que busca resolver una problemática institucional como es el no cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.

Asimismo, porque permite plasmar el proceso de investigación científica y desde luego los conocimientos y experiencia profesional.

1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. ALCANCES DE LA INVESTIGACION
Este trabajo, en primera instancia, alcanza a las universidades privadas de Lima Metropolitana.
En segunda instancia alcanza al las universidades públicas; porque estas entidades se rigen por las mimas normas que las primeras, como la Constitución Política del Estado, Ley Universitaria, Estatuto y Reglamento General.
1.5.2. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

En este trabajo, no se ha tenido limitaciones metodológicas ni teóricas. Sin embargo si han existido limitaciones financieras, por cuanto no existe en el país ninguna entidad que financie este tipo de investigaciones.
1.6 DEFINICIÓN DE VARIABLES
1.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
La administración efectiva del capital humano, es la actividad profesional que trata de la planeación, organización, dirección, coordinación y control de los colaboradores docentes y no docentes de las universidades privadas de Lima Metropolitana para lograr la misión institucional.
1.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE
Las acciones, objetivos, misión y visión institucional; son elementos tácticos y estratégicos fundamentales que deben lograrse en las universidades privadas de Lima Metropolitana para acreditarse ante los organismos oficiales respectivos y ser competitivas en el mercado en el cual se desarrollan. 
1.6.3. ENTE INTERVINIENTE
Las universidades privadas de Lima Metropolitana, son entidades de educación superior normadas por la Constitución Política del Estado, la Ley Universitaria, Ley de privatización de la educación, Ley General de Sociedades, código Civil, su Estatuto y Reglamento general.
CAPITULO II:

Marco teórico de la investigación  

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Los antecedentes fueron los siguientes:

Angulo (2011)
; señala que un pliego presupuestario es una entidad del Sector Público a la que se le aprueba una asignación en el presupuesto anual para el cumplimiento de las actividades y/o proyectos a su cargo. La Oficina de Presupuesto o la que haga sus veces en el pliego, es la responsable del monitoreo y evaluación del cumplimiento de los objetivos y metas de las intervenciones financiadas con cargo a los créditos presupuestarios autorizados en la Ley Anual de Presupuesto. Para tal fin, dicha oficina desarrolla acciones orientadas a identificar si los recursos públicos: a) Se ejecutan según las prioridades establecidas en su presupuesto institucional; b) Favorecen a las poblaciones sobre las cuáles se han identificado las mayores brechas de acceso a los servicios públicos que brinda el pliego; y, c) Financian la adquisición de insumos para la prestación de los servicios públicos que el pliego debe brindar en el marco de sus competencias. La Oficina de Presupuesto o la que haga sus veces en el pliego es la única dependencia responsable de canalizar los requerimientos de gastos y otros aspectos relacionados a materia presupuestaria. Para tal fin, las dependencias competentes (Oficina de Administración, de Personal, de Inversiones, entre otras) en el pliego deben suministrar, bajo responsabilidad, la información necesaria a la Oficina de Presupuesto o la que haga sus veces en el pliego, así como a las unidades ejecutoras, de ser el caso. La Oficina de Presupuesto o la que haga sus veces en el pliego y los responsables de la administración del presupuesto de las unidades ejecutoras, son responsables en el ámbito de sus competencias del control presupuestario, debiendo para dicho fin cumplir, entre otras, las siguientes funciones: a) Informar sobre la ejecución financiera y física de las metas, al Titular del Pliego o a la Oficina de Presupuesto del Pliego, en este último caso cuando se trate de los responsables de la administración del presupuesto de las unidades ejecutoras; b) Efectuar el seguimiento de la disponibilidad de los créditos presupuestarios para realizar los compromisos; c) Coordinar con las dependencias respectivas en el pliego para que ante la necesidad de mayores créditos presupuestarios de las unidades ejecutoras y unidades operativas, según corresponda, se verifique la disponibilidad de los insumos en el pliego.

El proceso de elaboración del plan estratégico de una organización comprende la realización de un conjunto de tareas de análisis y adopción de decisiones organizadas, por lo general, en cinco bloques: 1) Bloque 1: Fase ideológica: Determinación del rol institucional, expresado en las declaraciones de visión y misión y en los lineamientos generales de política. Esta sección del plan describe las convicciones fundamenta-les de directivos, funcionarios y servidores de la organización. 2) Bloque 2: Fase analítica: Diagnóstico de la realidad interna y externa, a fin de identificar los macro problemas centrales que afectan a la organización. El entorno puede ser subdivido en: entorno general, referido a las tendencias globales del sector, y entorno específico, referido a la dinámica o circunstancias particulares de los actores o población objetivo del ámbito o segmento relevante para la organización. Por su parte, el análisis del ambiente operativo interno comprende el diagnóstico del marco regulatorio sectorial o subsectorial y la capacidad técnica y operativa de la organización. 3) Bloque 3: Fase programática: Determinación de los objetivos estratégicos generales y específicos, basados en la identificación de los factores críticos que inciden en la solución de los macro problemas centrales. Mientras los objetivos generales representan las alternativas potenciales de solución a los macro problemas centrales, los objetivos específicos constituyen soluciones parciales pero eslabonadas en el camino hacia la solución total. 4) Bloque 4: Fase operativa: Determinación de las estrategias, políticas y/o cursos de acción sustentados en las fortalezas de la organización y que, al mismo tiempo, neutralicen sus debilidades, con la finalidad de aprovechar las oportunidades y contrarrestar las amenazas. Los cursos de acción pueden ser organiza-dos –siguiendo la nomenclatura presupuestal- en actividades y proyectos. 5) Bloque 5: Fase cuantitativa: Diseño del sistema de monitoreo y evaluación del plan, lo que incluye la selección de indicadores de desempeño y la especificación de los valores a alcanzar para cada indicador, así como la estimación de los recursos financieros indispensables. Los indicadores juegan un papel clave en la evaluación del cumplimiento del plan, por lo que se considera un elemento indispensable tanto en la etapa de diseño como en la implementación del plan. Estos cinco elementos interactúan en varios sentidos. Así, el análisis de fortalezas y debilidades se realizan respecto de las oportunidades y amenazas externas, y ambos componentes del diagnóstico adquieren sentido únicamente en relación a la misión y visión de la organización. Los objetivos están ligados a las estrategias, las políticas y estructuras organizacionales necesarios para su logro y deben ser evaluados permanentemente para extender o acortar su vigencia o simplemente reemplazarlos por otros objetivos, los cuales a la larga podrían llevar a una reformulación del rol de la organización.

En la tesis, la autora presenta el proceso de la gestión estratégica, las políticas, estrategias y tácticas para administrar eficiente y económicamente el capital humano como forma para alcanzar las metas, objetivos y misión de cada pliego presupuestario. El 87% de los encuestados acepta que la gestión estratégica del capital humano facilita el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector público. La gestión estratégica incluye las políticas y acciones para sacar el máximo provecho al capital humano y enlazarlo al mejoramiento de las instituciones como las universidades privadas. 

Rojas (2012)
;  hace el diagnóstico de la gestión del capital humano de  las entidades del sector público y se considera como elementos relevantes para lograr las metas, objetivos, misión en el marco de la competitividad institucional. El 90% de los encuestados señala que el capital humano de las entidades del sector público facilita la competitividad. El empleado público, para el derecho administrativo, es aquel trabajador por cuenta ajena cuyo empleador es el Estado, incluyendo la Administración Pública y los entes regulados por Derecho público. Con carácter general y en la mayoría de países hispano-americanos y según el tipo de función pública a realizar u organismo en el que se preste servicio, existen varios tipos de empleados al servicio de la Administración Pública: personal funcionario; personal laboral y personal eventual. Para adquirir la condición de empleado público, excepto en el caso especial del personal eventual, generalmente se debe superar un proceso selectivo en que han de tenerse en cuenta los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, además de quedar garantizada la publicidad de las convocatorias.

El funcionariado aparece en la historia fuertemente unido al concepto de estado. Aunque durante la Edad Antigua aparecen cuerpos de trabajadores públicos en todas las grandes civilizaciones de la época, el cambio se producirá durante la Edad Moderna, cuando estos cuerpos de trabajadores pasarán de estar formados por personas vinculadas a las estructuras clásicas del poder, para formar un cuerpo de funcionarios moderno, cuya lealtad aparece ligada sola y únicamente al estado, evitando así los intereses partidistas que aparecieron durante todas las épocas anteriores, y cuyo mejor ejemplo son quizás, la corrupción de los magistrados provinciales romanos, y la extraña relación entre "Vassi Dominici" y "Missi Dominici" en los estados herederos del imperio carolingio, y que desembocarán en el feudalismo más puro. El funcionario es aquel que hace funcionar las situaciones públicas así sea de buen o mal modo. Los funcionarios componen el cuadro administrativo de un grupo determinado.

El funcionario público, para el ejercicio de sus funciones públicas, está vinculado al aparato estatal mediante un régimen de Derecho público. La relación laboral entre el funcionario y su organismo público suele tener bastantes diferencias con respecto a los contratos de trabajo del sector privado. Entre otras, estas diferencias suelen ser: Una mayor seguridad, para conferirle independencia, y quizás también debido a la mayor fortaleza del organismo público frente a empresas privadas; Condiciones laborales más beneficiosas para el trabajador (horarios, vacaciones, permisos, excedencias, etc.), excepto en el caso de funcionarios interinos; Presenta conflictos de competencia con muchas actividades aparte de la de funcionario. Existen importantes restricciones para ejercer un segundo empleo. En un Estado de Derecho, suele exigirse para una selección por sistemas objetivos. Suelen utilizarse varios sistemas de selección: concurso-oposición y oposición, el que prima es el sistema de la oposición; Una regulación estatutaria o específica

La competitividad es un concepto y una realidad que se difunde de forma acelerada por todo el mundo. La lógica del mercado competitivo es un principio cada vez más extendido e influye no solamente a las empresas privadas, sino también a los Gobiernos, sean ciudades, regiones, provincias y específicamente a las entidades del Sector Público. Con el auge de la competencia sigue el interés por conocer profundamente sobre todo a los competidores líderes, y aprender de sus historias de éxito. Cómo hicieron los países en vías de desarrollo para mantenerse altamente competitivos. Cuáles son las causas del liderazgo. Por qué un determinado país se posicionó como lugar turístico, comercial o industrial. Qué factores intervinieron para que ese país alcance niveles mínimos de progreso o desarrollo y otros países o regiones con los mismos recursos tal como el nuestro quedaron atrás. Será porque no tenemos una visión definida de desarrollo que queremos alcanzar, ausencia de políticas de Estado, que trasciendan a muchos Gobiernos, desidia de parte de nuestros gobernantes, o también nosotros como actores sociales somos culpables en gran parte por no tener conciencia participativa en las decisiones del Gobierno, todas estas interrogantes animan a realizar análisis y comparaciones más estructuradas y sistemáticas. Por otro lado, la gestión de las políticas no es un proceso mecánico de ejecución, implica la relación con los diferentes actores que forman un entramado de actores sociales e institucionales y evaluar en forma sistemática los resultados que se están obteniendo, así como las condiciones ambientales en que aquella tiene lugar. Por lo tanto, resulta fundamental el reconocimiento del ciudadano como sujeto de las acciones e intervenciones del Estado, dotándoles de capacidad para influir directamente en el proceso de adopción de decisiones, en la priorización de los ámbitos de actuación y en la elaboración de las políticas públicas. En cambio las políticas de gobierno o políticas públicas son criterios de gobierno o estrategias públicas ejecutadas mientras dure un gobierno y esté vigente el gobierno que la concibió. Las políticas de Estado son criterios generales de ejecución de estrategias nacionales consensuadas por todos los partidos políticos, que un gobierno desea implementar en forma permanente, para que trascienda a través del tiempo sin que se vea afectada por uno o varios cambios de gobiernos sucesivos. Las políticas de Estado obedecen a un interés fundamental de desarrollo en todos los aspectos, por lo que debe conservarse en forma permanente.

La competitividad se define como la capacidad de generar calidad en los procesos, productos, costos, precios y mayor satisfacción de los consumidores o público beneficiario, haciendo que sus productos sean atractivos (servicios públicos, programas, proyectos y obras públicas, etc.), depende especialmente de la calidad del producto y de los servicios públicos y el nivel de costos y precios, estos dos factores en principio estarán relacionados con la productividad, la innovación y la búsqueda de la calidad permanente, existen otros factores que tienen un efecto positivo indirecto sobre la competitividad como la cualidad innovativa del mismo, la calidad y oportunidad del servicio o la imagen corporativa de la entidad que lo produce. Frecuentemente se usa la expresión “pérdida de competitividad” para describir una situación de aumento de los costos de producción, ya que eso afectará negativamente al precio o al margen de beneficio, sin aportar mejoras a la calidad del producto. El sector público necesita ser competitivo para generar confianza en la comunidad a la cual se debe y tiene que prestarle los servicios de la más alta calidad.

Velásquez (2010)
, describe el proceso de la administración del capital humano y la forma como puede ser aplicada para optimizar la gestión administrativa y académica de las universidades nacionales de nuestro país. El 89% de los encuestados acepta que la administración del capital humano facilita la gestión óptima de las universidades nacional. De acuerdo con la Ley 23733 Ley Universitaria, el capital humano de las Universidades está integrado por profesores, estudiantes y graduados. Se dedican al estudio, la investigación, la educación y la difusión del saber y la cultura, y a su extensión y proyección sociales. Tienen autonomía académica, normativa y administrativa dentro de la Ley. La Ley establece que es inherente a la docencia universitaria la investigación, la enseñanza, la capacitación permanente y la producción intelectual. Los profesores universitarios son: Ordinarios, Extraordinarios y contratados. Los Profesores ordinarios son de las categorías siguientes: Principales, Asociados y Auxiliares. Los Profesores Extraordinarios, como parte del capital humano de las universidades, son: Eméritos, Honorarios, Investigadores y Visitantes. Los Profesores contratados son los que prestan servicios a plazo determinado y en las condiciones que fija el respectivo contrato. Los Jefes de Práctica, Ayudantes de cátedra o de laboratorio y demás formas análogas de colaboración a la labor del profesor, realizan una actividad preliminar a la carrera docente. El tiempo en que se ejerce la función de jefe de práctica se computa, para el que obtenga la categoría de Profesor Auxiliar, como tiempo de servicio de la docencia. Para el ejercicio de la docencia ordinaria en la Universidad es obligatorio poseer grado académico de maestro o doctor o título profesional, uno u otro, conferidos por las Universidades del país o revalidados según ley. Para ser jefe de práctica basta, en casos de excepción, el grado de Bachiller conferido por una Universidad. Los demás requisitos los señalan los Estatutos de las Universidades. El uso indebido de grados o títulos acarrea la responsabilidad civil y penal correspondiente. La admisión a la carrera docente, en condición de profesor ordinario, se hace por concurso público de méritos y prueba de capacitación docente o por oposición, de acuerdo a las pautas que establezca al respecto el Estatuto de cada Universidad. La promoción, ratificación o separación de la docencia se realizan por evaluación personal, con citación y audiencia del profesor. Los Profesores Principales son nombrados por un periodo de siete años, los Asociados y Auxiliares por cinco y tres años, respectivamente. Al vencimiento de estos periodos son ratificados, promovidos o separados de la docencia por el Consejo Universitario previo el proceso de evaluación que determina el Estatuto. Los Profesores Contratados lo son por el plazo máximo de tres años. El Estatuto de cada Universidad establece un sistema de estricta evaluación de profesor, que incluye la calificación de su producción intelectual universitaria o extra universitaria. 

De conformidad con el Estatuto de la Universidad los Profesores Ordinarios tienen derecho a:

a) La promoción en la carrera docente; b) La participación en el gobierno de la Universidad; c) La libre asociación conforme a la constitución y la ley para fines relacionados con los de la

Universidad; d) El goce, por una sola vez, de un año sabático con fines de investigación o de preparación de publicaciones aprobadas expresamente una y otras por la Universidad. Este beneficio corresponde a los Profesores Principales o Asociados; a tiempo completo y con más de siete (7) años de servicios en la Universidad y es regulado en el Estatuto de cada una de ellas. Comprende el haber básico y las demás remuneraciones complementarias; e) El reconocimiento de cuatro años adicionales al abono al tiempo de servicios por concepto de formación académica o profesional, siempre que en ellos no se haya desempeñado cargo o función pública. 

Son estudiantes universitarios y parte del capital humano, quienes han aprobado el nivel de educación secundaria, han cumplido con los requisitos establecidos para su admisión en la Universidad y se han matriculado en ella. El Estatuto de cada Universidad establece el procedimiento de admisión y el régimen de matrícula al que pueden acogerse los estudiantes. Los estudiantes extranjeros no requieren de visa para la matricula pero sí para su posterior regularización. Son deberes de los estudiantes: a) Cumplir con esta ley y con el Estatuto de la Universidad y dedicarse con esfuerzo y responsabilidad a su formación humana, académica y profesional; b) Respetar los derechos de los miembros de la comunidad universitaria; y, c) Contribuir al prestigio de la Universidad y a la realización de sus fines, d) Aprobar las materias correspondientes al período lectivo, caso contrario perderán la gratuidad de la enseñanza.

 Son también parte del capital humano de las universidades los graduados quienes, habiendo terminado los estudios correspondientes, han obtenido en la Universidad un grado académico o título profesional con arreglo a ley y al Estatuto de la Universidad. Los graduados de cada Universidad, registrados en sus respectivos padrones, son convocados por ella para el ejercicio del derecho de participación en sus organismos de gobierno, en la forma y propósito establecidos en la ley, y de acuerdo a lo que regula el Estatuto correspondiente. Las Universidades mantienen relación con sus graduados con fines de recíproca contribución académica, ética y económica.

Por otro lado, las Universidades organizan su régimen de gobierno de acuerdo con la ley y sus Estatutos, atendiendo a sus características y necesidades. Artículo El gobierno de las Universidades y de las Facultades se ejerce por: a) La Asamblea Universitaria; b) El Consejo Universitario; c) El rector, y, d) El Consejo y el Decano de cada Facultad. La Asamblea Universitaria tiene la composición siguiente: a) El Rector y el o los Vicerrectores; b) Los Decanos de las Facultades y en su caso, el Director de la Escuela de Postgrado; c) Los representantes de los profesores de las diversas facultades, en número igual al doble de la suma de las autoridades universitarias a que se refieren los incisos anteriores. La mitad de ellos son profesores principales. El Estatuto de cada Universidad establece la proporción de los representantes de las otras categorías; d) Los representantes de los estudiantes, que constituyen el tercio del número total de los miembros de la Asamblea; y, e) Los representantes de los Graduados, en número no mayor al de la mitad del número de los decanos. Los funcionarios administrativos del más alto nivel asisten, cuando son requeridos a la asamblea, como asesores, sin derecho a voto. La Asamblea Universitaria representa la comunidad universitaria y tiene como varias atribuciones. El Consejo Universitario es el órgano de dirección superior, de promoción y de ejecución de la Universidad. Está integrado por el rector y el o los Vicerrectores, los Decanos de las Facultades y, en su caso, el de la Escuela de Postgrado; por representantes de los estudiantes; cuyo número es el de un tercio del total de los miembros del Consejo, y por un representante de los graduados. El Gobierno de la Facultad corresponde al Consejo de la Facultad y al Decano, de acuerdo con las atribuciones que señala el Estatuto.

Vallejos (2012)
 desarrolla la filosofía, principios y doctrina  del Buen Gobierno de las instituciones y lo propone como alternativa para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado. El 93% de los encuestados señala que el buen gobierno es la base para el mejoramiento continuo y competitividad de las entidades del estado. El buen gobierno tiene como base al trabajo en equipo como instrumento para la administración efectiva del capital humano. El trabajo en equipo facilita la economía, eficiencia, efectividad, productividad, mejora continua y competitividad que necesitan las universidades privadas para lograr las acciones, objetivos, misión y visión institucional.

El buen gobierno es el conjunto de principios y normas que regulan el diseño, integración y funcionamiento de los órganos de gobierno de las entidades, dicho  gobierno institucional provee los incentivos para proteger los intereses de las instituciones y la comunidad, monitorizar la creación de valor y uso eficiente de los recursos brindando una transparencia de información. El buen gobierno no es un instrumento individual sino más bien un concepto que incluye el debate sobre las estructuras apropiadas de gestión y control de las empresas. También incluye las reglas que regulan las relaciones de poder entre el consejo de administración, la administración y, por último, pero no por ello menos importante, partes interesadas tales como los empleados, los proveedores, los clientes y el público en general

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), emitió en mayo de 1999 y revisó en 2004 sus “Principios de Gobierno Corporativo” en los que se encuentran las ideas básicas para el buen gobierno. Los principios de la OCDE contemplan que el marco de GC debe: Proteger los derechos de accionistas; Asegurar el tratamiento equitativo para todos los accionistas, incluyendo a los minoritarios y a los extranjeros; Todos los accionistas deben tener la oportunidad de obtener una efectiva reparación de los daños por la violación de sus derechos; Reconocer los derechos de terceras partes interesadas y promover una cooperación activa entre ellas y las sociedades en la creación de riqueza, generación de empleos y logro de empresas financieras sustentables; Asegurar que haya una revelación adecuada y a tiempo de todos los asuntos relevantes de la empresa, incluyendo la situación financiera, su desempeño, la tenencia accionaria y su administración; Asegurar la guía estratégica de la compañía, el monitoreo efectivo del equipo de dirección por el consejo de administración y las responsabilidades del Consejo de Administración con sus accionistas.

Hoy en día es tan importante el buen gobierno como un desempeño institucional eficiente. Se dice que alrededor del 80% de los inversores pagarían más por una compañía con un buen GC; ya que este elemento le brinda una mayor seguridad a su inversión asegurando sanas prácticas corporativas. Cuanto mayor sea la transparencia y más información exista, mayor será la confianza de los inversores en el mercado. Por lo anterior el buen gobierno lejos de ser una moda, viene considerándose un concepto necesario para la sostenibilidad y crecimiento de las instituciones.

García (2012)
; desarrolla la filosofía, principios, doctrina, proceso y otros elementos del gerenciamiento del capital humano, el mismo que propone para ser aplicado en el Gobierno Federal de México, como forma de mejorar el impacto en la población que exige mas y mejores productos y servicios del estado. El trabajo reporta que el 92% de los entrevistados acepta que el gerenciamiento del capital humano facilita el logro de las metas, objetivos y misión del gobierno federal de México.

El capital humano es el conocimiento que posee cada individuo. A medida que el individuo incremente sus conocimientos crecerá su capital humano. Sobre la base de todo capital humano se encuentran las actitudes. En ellas se ven las conductas de las personas y como toda conducta se puede modificar, esta demás decir que es la tarea más difícil de modificar, ya que entran a jugar un papel importante el mundo interno de los recursos humanos. La actitud de las personas forma parte del mundo interno de los sujetos. El mundo externo es un fiel reflejo de lo que sucede en nuestro mundo interno, por lo tanto, si queremos modificar el mundo externo antes debemos modificar el mundo interno. Por este motivo, las actitudes de las personas tienen mucho de aspectos internos y es por ello que las colocamos en la base de la pirámide del capital humano.

El capital humano hace referencia a la riqueza que se puede tener en una fábrica, empresa o institución en relación con la cualificación del personal que allí trabaja. En ese sentido, el término capital humano representa el valor que el número de empleados (de todos los niveles) de una institución supone de acuerdo a sus estudios, conocimientos, capacidades y habilidades. El capital humano de una empresa es sin duda alguna uno de los elementos más importantes a la hora de evaluar los rendimientos generales de la misma. El término capital humano surge en el siglo XVIII cuando teóricos de la economía tales como Adam Smith plantearon la necesidad de detenerse no sólo en factores de tipo técnicos si no también humanos a la hora de establecer las reglas de buen funcionamiento de una empresa o de un sistema económico en general. De tal modo, el capital humano apareció como uno de los elementos más importantes a tener en cuenta ya que el mismo es el responsable de ejecutar las tareas y habilidades propias de cada área económica. Así, mientras más valioso sea el capital humano de una empresa (es decir, mientras mejor capacitado o preparado esté para las tareas específicas que le toquen), mejores serán los resultados de esa institución. 

Esta explicación del término se basa en aspectos económicos y de rendimiento, pero sin embargo el concepto también puede relacionarse con aspectos y elementos sociológicos tales como el acceso a los medios de capacitación de un grupo de personas, la alfabetización, la proyección a futuro de determinadas carreras o labores, la posibilidad de triunfo de acuerdo al nivel de educación, etc. Todos ellos poseen relación especialmente con la noción de que el individuo no puede ser reducido a números y estadísticos cuantificables en términos económicos o matemáticos si no que debe ser especialmente comprendido como un fenómeno social particular. 

Las organizaciones difieren entre sí por su capacidad de logro, las hay más efectivas, como también menos efectivas. Una organización más efectiva es aquella que produce los efectos que se esperan y, por tanto, una menos efectiva es la que no produce todos ellos. La efectividad es el grado en que una organización logra los resultados que se esperan de ella. Por tanto, la efectividad organizacional consiste en identificar los objetivos de producción de una organización y determina que tan bien las ha alcanzado: 1. Indicadores Considera objetivos operativos, que reflejan actividades que la organización realmente realiza. 2. Utilidad Se emplea en las organizaciones de negocios, ya que las metas de producto pueden medirse con facilidad. Lo mismo ocurre cuando se enfatiza el desarrollo de los recursos humanos para mejorar la Efectividad Organizacional; si esto ocurre cuando las necesidades exigen mejorar otro aspecto, todo esfuerzo conducirá a tener gente satisfecha pero inefectiva, por lo que una vez más la respuesta sería: depende de los requerimientos. Se entiende por efectividad organizacional a uno de esos términos donde no hay demasiado consenso alrededor de su significado cabal, su significado va a variar sustancialmente de un tipo de organización a otra, porque su composición depende de los tipos de finalidades que se quieran lograr. Toda organización forma parte de una situación dinámica e interactuante y de sus componentes surgen las demandas de resultados que imperan sobre aquélla. 

2.2. TEORÍAS GENERALES RELACIONADAS CON EL TEMA

2.2.1. TEORÍA GENERAL DE LA ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA
Interpretando a Evans & Lindsay (2012)
, la administración estratégica es una herramienta que consiste en la búsqueda de una o más ventajas competitivas de la organización y la formulación y puesta en marcha de estrategias permitiendo crear o preservar sus ventajas, todo esto en función de la Misión y de sus objetivos, del medio ambiente y sus presiones y de los recursos disponibles. Tiene por finalidad producir cambios profundos en los mercados de la organización y en al cultura interna. Se basa en la eficiencia institucional e integra la visión de largo plazo (filosofía de gestión), mediano plazo (planes estratégicos de acción) y corto plazo (planes operativos).

Analizando a Chiavenato (2012)
, la administración estratégica es un proceso participativo, que da coherencia, unidad e integridad a las decisiones de las organizaciones e instituciones. No puede resolver todas las incertidumbres, pero permite trazar una línea de propósitos para actuar en entornos dinámicos y cambiantes, permitiendo tomar las medidas y correcciones necesarias para alcanzar los objetivos que se ha trazado la organización. La convicción en torno a que el futuro deseado es posible, permite la construcción de una comunidad de intereses entre todos los involucrados en el proceso de cambio, lo que resulta ser un requisito básico para alcanzar las metas propuestas. El proceso de planeación así entendido, debe comprometer a la mayoría de los miembros de una organización, ya que su legitimidad y el grado de adhesión que concite en el conjunto de los actores dependerán en gran medida del nivel de participación con que se implemente.

Interpretando a Koontz & O’Donnell (2012)
, la administración estratégica es un proceso interactivo de arriba abajo y de abajo arriba en la organización; la dirección general marca metas generales para la empresa (apoyada en la información de mercados recibida, con seguridad, de las unidades inferiores) y establece prioridades; las unidades inferiores determinan planes y presupuestos para el período siguiente; esos presupuestos son consolidados y corregidos por las unidades superiores, que vuelven a enviarlos hacia abajo, donde son nuevamente retocados, etc. Como consecuencia, el establecimiento de un sistema formal de administración estratégica hace descender la preocupación estratégica a todos los niveles de la organización.

Interpretando a Steiner (2012)
, la administración estratégica, como proceso, consiste en la definición de la orientación a largo plazo de una institución, establecimiento de determinados objetivos de desempeño, desarrollo de estrategias para alcanzarlos, a la luz de todas las circunstancias externas e internas relevantes, y ejecución de los programas de acción elegidos. En consecuencia, podemos señalar que la administración estratégica es un esfuerzo organizacional, definido y disciplinado que busca que las organizaciones definan con la mayor claridad posible su misión y la visión que tienen de esta en el mediano y largo plazo, constituyéndose en una herramienta poderosa que posibilita la adaptación de la organización a ambientes complejos, exigentes, cambiantes y dinámicos logrando el máximo de eficiencia, eficacia y calidad en la prestación de sus productos y servicios. Mediante la administración estratégica se desarrolla y agudiza la capacidad de las organizaciones e instituciones para observar y anticiparse a los desafíos y oportunidades que se generan, tanto de las condiciones externas de la organización, como de su realidad interna. Como ambas fuentes de cambio son dinámicas, este proceso es también dinámico.

Analizando a Stoner (2012) 
, la administración estratégica no es una enumeración de acciones y programas detallados en costos y tiempos, sino que involucra la capacidad de determinar un objetivo, asociar recursos y acciones destinados a acercarse a él y examinar los resultados y las consecuencias de esas decisiones, teniendo como referencia el logro de metas predefinidas. En ningún caso es un recetario, ni constituye la solución a todos los problemas o preocupaciones de una organización o institución. Sin embargo permite el desarrollo de una visión compartida del camino que debe seguir la organización para alcanzar las metas que se ha propuesto y ello posibilita concentrar los esfuerzos y la creatividad de los miembros de la organización en alcanzar dichas metas. En principio esta, visión de futuro debe contemplar dos aspectos: Describir lo que la organización debería ser en el futuro, usualmente dentro de los próximos 2 a 3 años. Esto implica identificar cuál es la misión, el tipo de administración ideal, los recursos necesarios, etc.; Determinar cómo se logrará que la organización alcance ese futuro deseado.

La administración estratégica genera fuerzas de cambio. Es indudable que existen presiones sobre los productos y servicios, Io que provoca en muchos casos, que éstas actúen automáticamente sin tener espacios de reflexión. La administración estratégica ayuda a las organizaciones a tomar el control sobre sí mismas y no sólo a reaccionar frente a reglas y estímulos externos. Se pueden identificar otras razones para emprender un proceso de planeamiento estratégico en el seno de una organización:  Permite a una organización responder a una necesidad de trascendencia de la misma, para extender su viabilidad y contribución social en el tiempo; Es también un proceso que permite despertar y movilizar las pasiones, emociones y los deseos de compromiso con una causa, de las personas que laboran en una organización; También permite focalizar o priorizar los asuntos u objetivos estratégicos principales que desea alcanzar una organización, descartando lo subsidiario o menos importante; La administración estratégica también facilita la identificación o clarificación del propósito, finalidad, razón de ser y los mandatos fundamentales que debe cumplir una organización para satisfacer a sus accionistas o clientes prioritarios y desarrollar actividades para cumplirlos, lo que a su vez contribuye a asegurar la supervivencia de la organización; Es también una excelente forma de motivar y unir al personal de una organización en torno a una estrategia de consenso; Facilita también el entendimiento entre las personas de una organización, al clarificar objetivos, prioridades y cursos de acción, así como precisar áreas de resultados e indicadores de desempeño; Finalmente, el contar con un plan estratégico permite que las comunicaciones entre los miembros de una organización sean más fluidas y efectivas, precisamente debido a que las voluntades están orientadas a objetivos y resultados bien definidos. El proceso facilita el establecimiento de espacios para desarrollar “conversaciones profundas y sostenidas” sobre temas de interés estratégico para la organización.

Interpretando a Robbins Stephen & Coulter Mary (2012)
, la administración estratégica es una carta de navegación sobre el curso que se estime más apropiado para la organización. Una de las funciones instrumentales de la administración estratégica es hacer un balance entre tres tipos de fuerzas, que responden a su vez a distintas preguntas: La misión de la organización: ¿Cuál es el sentido de la entidad o empresa? Las oportunidades y amenazas que enfrenta la organización y que provienen del medio externo: ¿Cuáles serán las demandas que nos planteará el entorno? ¿Qué tipo de dificultades y obstáculos pueden entorpecer nuestra capacidad de respuesta? Las fortalezas y debilidades del ambiente interno de la organización: ¿Qué es lo que somos capaces de hacer? ¿Qué elementos de nuestra estructura interna podrían mostrarse inadecuados a la hora de una mayor exigencia productiva? Si no hay suficiente coincidencia entre la misión de la organización, sus capacidades y las demandas del entorno, entonces estaremos frente a una organización que desconoce su real utilidad. Por el contrario un claro sentido de lo que es la misión permite guiar las decisiones sobre qué oportunidades y amenazas considerar, y cuáles desechar. Un efectivo plan estratégico ayuda a balancear estas tres fuerzas, a reconocer potencialidades y limitaciones, a aprovechar los desafíos y a encarar los riesgos. La administración estratégica se ocupa de cuestiones fundamentales. La administración estratégica da respuesta a preguntas como las siguientes: ¿En qué negocio estamos y en qué negocio deberíamos estar? ¿Quiénes son nuestros clientes y quienes deberían ser?•  Ofrece un marco de referencia para una planeación más detallada y para decisiones ordinarias. El gerente al afrontar tales decisiones se preguntará: ¿Cuáles opciones serán las más adecuadas con nuestras estrategias? El desarrollo de un plan estratégico produce beneficios relacionados con la capacidad de realizar una gestión más eficiente, liberando recursos humanos y materiales, lo que redunda en eficiencia productiva y en una mejor calidad de vida y trabajo para los miembros de la organización. Podemos decir que en líneas generales el Planeamiento Estratégico: Mejora el desempeño de la organización; Permite enfrentar los principales problemas de las organizaciones; Introduce una forma moderna de gestionar las organizaciones

De acuerdo con Johnson y Scholes (2012)
, el proceso de administración estratégica comprende el desarrollo secuencial de las siguientes fases: La Fase Filosófica: expresada en su declaración de los valores estratégicos, la visión y la misión. La Fase Analítica: que consiste en el análisis del entorno general y del sector industrial, denominado ambiente externo en el cual se desenvuelve la organización, a fin de identificar las oportunidades y amenazas; y el análisis de la realidad interna de la organización, cuya finalidad es determinar las fortalezas y debilidades, comprendiendo el diagnóstico de los recursos, capacidades y aptitudes centrales de la organización. La Fase Operativa: que consiste en la determinación de los objetivos estratégicos y la determinación de las estrategias y cursos de acción fundamentados en las fortalezas de la organización y que, al mismo tiempo, neutralicen sus debilidades, con la finalidad de aprovechar las oportunidades y contrarrestar las amenazas. La Fase de Acción, Desarrollo y Evaluación: que básicamente consiste en la implementación del plan, el sistema de seguimiento y evaluación del mismo, lo que incluye la selección de indicadores de resultado e impacto para la medición del desempeño de la organización, la especificación de los valores a alcanzar para cada indicador y la estimación de los recursos financieros indispensables. Estas cuatro fases interactúan estática y dinámicamente. Así, el análisis de las fortalezas y debilidades se realizan respecto de las oportunidades y amenazas externas, y ambos componentes de la fase analítica adquieren sentido únicamente en relación a la misión y visión de la organización. Si no hay suficiente coincidencia entre la misión de la organización, sus capacidades y las demandas del entorno, entonces estaremos frente a una organización que desconoce su real utilidad. Por el contrario un claro sentido de lo que es la misión permite guiar las decisiones sobre qué oportunidades y amenazas considerar, y cuáles desechar. Un efectivo plan estratégico ayuda a balancear estas tres fuerzas, a reconocer potencialidades y limitaciones, a aprovechar los desafíos y a encarar los riesgos. Los objetivos están ligados a las estrategias, las políticas y estructuras organizacionales necesarios para su logro y deben ser evaluados permanentemente para extender o acortar su vigencia o simplemente reemplazarlos por otros objetivos, los cuales a la larga podrían llevar a una nueva formulación de la filosofía de la organización. 

2.2.2. TEORÍA GENERAL DEL CAPITAL HUMANO
Interpretando a Koontz & O’Donnell (2012)
, para las finanzas, contabilidad y la tributación el capital humano, es decir el personal de la empresa, constituye para esta un gasto, pero en realidad es el mejor activo que pueda tener la empresa. Al respecto, la empresa no es sólo capital y activos fijos, es especialmente capital humano. Para poder administrar esos activos corrientes y no corrientes o fijos, la empresa requiere del capital humano, y en la medida en que este sea el más adecuado, el más competente, la eficiencia de la empresa será mayor y los servicios serán mejores.
Las empresas exitosas, competitivas, se esfuerzan por reclutar el mejor capital humano, el más capacitado para desarrollar cada una de las tareas necesarios, pues de lo contrario la empresa no tendrá oportunidad para sobrevivir a la competencia.

Aunque contable, tributaria y financieramente el capital humano sea considerado como un gasto, debe ser tratado como un activo valioso. La empresa debe implementar políticas de capital humano como si sus empleados fueran lo más importante que posen.

Solo aquellas empresas que tienen grandes líderes, grandes gerentes y excelentes operarios, son las que sobresalen y se sobreponen a las dificultades, razón suficiente para que la empresa ubique a sus empleados en el lugar que les corresponde.

En nuestro medio, lamentablemente no son muchas las empresas que ven en sus empleados un activo que hay que administrar y mantener  como cualquier otro activo; lo ven simplemente como algo necesario pero irrelevante, como un gasto nada más, y además lo ven como algo que simplemente se reemplaza sino funciona, en lugar de “hacerle mantenimiento”.

El personal al igual que un  activo, entre mejor se le administre, mejor se le trate, mejor será su rendimiento, será más productivo. Es por eso que las políticas de personal deben ser adecuadas a las necesidades de la empresa desde que se inicia el procedo de reclutamiento hasta que el empleado se retira de la empresa. Un empleado competente, bien tratado y administrado, es un activo muy productivo para la empresa.

La Administración de Recursos Humanos consiste en la planeación, organización, desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Significa conquistar y mantener las personas en la organización, trabajando y dando el máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la organización.

En la actualidad las técnicas de selección del personal tiene que ser más subjetivas y más afinadas, determinando los requerimientos de los recursos humanos, acrecentando las fuentes más efectivas que permitan allegarse a los candidatos idóneos, evaluando la potencialidad física y mental d los solicitantes, así como su aptitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicosométricas y los exámenes médicos.
2.2.3. TEORÍA GENERAL DE LA EDUCACIÓN UNIVERSITARIA
La educación universitaria (o enseñanza superior, estudios superiores o educación terciaria) se refiere al proceso y a los centros o instituciones educativas en donde, después de haber cursado la educación inicial, primaria y secundaria, se estudia una carrera profesional y se obtiene una titulación. Por lo general el requisito de ingreso del estudiante a cualquier centro de enseñanza superior es tener 17 o 20 años como mínimo, lo que supone que se han completado los niveles antes indicados. Es común que exista selección de los postulantes basados en el rendimiento escolar de la preparatoria o exámenes de selección. Según el país, estos exámenes pueden ser de ámbito estatal, local o universitario. En otros sistemas, no existe ningún tipo de selección. Cabe destacar también que cada vez más instituciones de enseñanza superior permiten, o incluso animan, el ingreso de personas adultas sin que hayan tenido necesariamente éxito en la educación secundaria; esto se aplica sobre todo a las universidades abiertas.

La preparación que brinda la educación superior es de tipo profesional o académica. Se distingue entre estudios de pregrado, grado (carrera universitaria) y posgrado (Máster y Doctorado) según el sistema de titulación profesional y grados académicos. Los establecimientos de educación superior han sido tradicionalmente las universidades, pero además se consideran otros centros educacionales como institutos, escuelas profesionales o escuelas técnicas, centros de formación del profesorado, escuelas o institutos politécnicos, etc. (las denominaciones dependen del sistema educacional del país en particular).

Otra función importante, aparte de la enseñanza, en la educación superior son las actividades de investigación en los distintos niveles del saber. Otra importante función es la que corresponde a actividades de extensión, en las que se procura la participación de la población y se vuelca hacia ella los resultados. Con base en lo anterior se puede afirmar que la educación superior y de cualquier otra índole debe trascender a la sociedad. La educación superior que no se involucre socialmente deja mucho que desear, debido a que lo ideal de la educación es que la persona que la reciba comprenda que es un ser social y que debe servirle no solo a él o ella, sino también a la sociedad a la cual pertenezca o dentro de la cual interactué. El papel jugado por la educación superior en la sociedad cambia según la cultura del país; por ejemplo, en muchos países del sur de Europa se entiende que el estudiante va a la universidad para obtener un diploma que le asegurará un buen trabajo, mientras que en varios países del norte de Europa el período de estudios a la universidad es también un momento en el que el estudiante aprende a ser autónomo emocional y económicamente, aprende a mezclar con gente de diferentes orígenes, y se desarrolla como persona. En estos países, el estudiante estudia en una ciudad más bien lejos de su pueblo natal.

En el sistema educativo peruano la educación universitaria es impartida por las universidades. Las universidades otorgan títulos de grado (licenciaturas, ingenierías, etcétera) y postgrado (especializaciones, maestrías y doctorados), y en algunos casos también pregrado, como títulos intermedios para quienes están cursando carreras de grado, o bien directamente como carreras cortas enfocadas en la práctica laboral en algunas disciplinas (funcionando en ese caso también como institución terciaria). 

Las universidades están integradas por profesores, estudiantes y graduados. Se dedican al estudio, la investigación, la educación y la difusión del saber y la cultura, y a su extensión y proyección sociales. Tienen autonomía académica, normativa y administrativa dentro de la ley. 

Son fines de las Universidades: Conservar, acrecentar y transmitir la cultura universal con sentido crítico y creativo afirmando preferentemente los valores nacionales; Realizar investigación en las humanidades, las ciencias y las tecnologías, y fomentar la creación intelectual y artística; Formar humanistas, científicos y profesionales de alta calidad académica, de acuerdo con las necesidades del país, desarrollar en sus miembros los valores éticos y cívicos, las actitudes de responsabilidad y solidaridad social y el conocimiento de la realidad nacional, así como la necesidad de la integración nacional, latinoamericano y universal; Extender su acción y sus servicios a la comunidad, y promover su desarrollo integral; y, Cumplir las demás atribuciones que les señalen la Constitución, la Ley y su Estatuto.

Las Universidades se rigen en su actividad por los siguientes principios: La búsqueda de la verdad, la afirmación de los valores y el servicio a la comunidad; El pluralismo y la libertad de pensamiento, de crítica, de expresión y de cátedra con lealtad a los principios constitucionales a los fines de la correspondiente Universidad; y, El rechazo de toda forma de violencia, intolerancia, discriminación y dependencia.

La autonomía inherente a las Universidades se ejerce de conformidad con la Constitución y las leyes de la República e implica los derechos siguientes: Aprobar su propio Estatuto y gobernarse de acuerdo con él; Organizar su sistema académico, económico y administrativo;     Administrar sus bienes y rentas, elaborar su presupuesto y aplicar sus fondos con la responsabilidad que impone la ley; La violación de la autonomía de la Universidad es sancionable conforme a Ley.

Las Universidades nacen o son suprimidas sólo por Ley. La fusión de Universidades también es autorizada por Ley. En todos estos casos se solicitará informes a los organismos pertinentes. Para la creación de una Universidad se deberá acreditar previamente su necesidad, así como la disponibilidad de personal docente calificado y los recursos que aseguren la eficiencia de sus servicios. Una Universidad no tiene filiales o anexos. Excepcionalmente, puede crear nuevas Facultades, dentro del ámbito departamental, de acuerdo a las necesidades de la región, en concordancia con los planes de desarrollo nacional. 

No hay impedimento para establecer centros de investigación, experimentación, aplicación y servicios fuera de su sede, para el mejor cumplimiento de sus fines.

Las Universidades tienen los mismos derechos y obligaciones, con las peculiaridades establecidas por la ley y las propias de su condición jurídica. 

Las Universidades son públicas o privadas, según se creen por iniciativa del Estado o de particulares. Las primeras son personas jurídicas de derecho público interno y las segundas son personas jurídicas de derecho privado sin fines de lucro. El excedente que pudiera resultar al término de un ejercicio presupuestal anual, tratándose de universidades privadas, lo invierten a favor de la Institución y en becas para estudios. No puede ser distribuido entre sus miembros ni utilizado por ellos, directa ni indirectamente. Los bienes de las Universidades que pongan fin a su actividad, serán adjudicados a otras Universidades para que continúen cumpliendo la misma finalidad educativa. 

La ley de creación de una Universidad establece una Comisión Organizadora de ella; la que debe realizar su labora y regirla por el plazo máximo e improrrogable de cinco años. En el caso de una Universidad privada, sus fundadores, organizados como personas jurídicas de derecho privado sin fines de lucro, designan a los miembros de la Comisión Organizadora. Los miembros de las Comisiones Organizadoras deben tener el título o grado previstos en el artículo 45º de esta ley para el ejercicio de la docencia.

Durante el plazo señalado, y anualmente, la Asamblea Nacional de Rectores evalúa a la nueva Universidad, de acuerdo con lo dispuesto en la ley de creación y en la presente ley. En caso de ser favorable el resultado de la evaluación, al término del plazo, será remitida al Poder Legislativo para el efecto de la derogatoria de la ley de creación de la Universidad. 

Los locales universitarios constituyen domicilio institucional y, en consecuencia, son inviolables. Salvo en caso de flagrante o peligro inminente de su perpetración, la Policía Nacional sólo puede ingresar en ellos por mandato judicial o a petición expresa del Rector de la que este dará cuenta inmediata al Consejo Universitario. El campus universitario, forma parte de la estructura urbana y la Policía Nacional puede ejercer vigilancia en él, para resguardar el patrimonio universitario y prevenir la comisión de delitos.

Cada Universidad organiza y establece su régimen académico por Facultades de acuerdo con sus características y necesidades. Las Facultades son las unidades fundamentales de organización y formación académica y profesional. Están integradas por profesores y estudiantes. En ellas se estudia una o más disciplinas o carreras, según la afinidad de sus contenidos y objetivos, y de acuerdo con la curricula elaborada por ellas. Cada Universidad regula las relaciones de sus Facultades con las demás unidades académicas dentro del espíritu de la Ley.

Los Departamentos Académicos son unidades de servicio académico, específico a la Universidad, que reúnen a los profesores que cultivan disciplinas relacionadas entre si. Coordinan la actividad académica de sus miembros y determinan y actualizan los syllabi de acuerdo con los requerimientos curriculares de las Facultades. Los Departamentos sirven a una o más Facultades según su especialidad, y se integran a una Facultad sin pérdida de su capacidad funcional, según lo determine el Estatuto de la Universidad. Las Universidades pueden organizar institutos, escuelas, centros y otras unidades con fines de investigación, docencia y servicio.

La Universidad que dispone de los docentes, instalaciones y servicios necesarios, puede organizar una Escuela de Post-Grado o secciones de igual carácter en una o más Facultades, destinadas a la formación de docentes universitarios, especialistas e investigadores. Sus estudios conducen a los grados de Maestro y de Doctor. Su creación requiere el pronunciamiento favorable de la Asamblea Nacional de Rectores.

Las Universidades cuentan con servicios y oficinas académicas, administrativas y de asesoramiento, cuya organización determinan sus Estatutos garantizando su racionalización y eficiencia. Están a cargo de funcionarios nombrados por el Consejo Universitario a propuesta del Rector.

Las Universidades tienen un Secretario General designado por el Consejo Universitario a propuesta del Rector, quien actúa como Secretario de dicho Consejo y de la Asamblea Universitaria, con voz pero sin voto. El Secretario General es fedatario de la Universidad y con su firma certifica los documentos oficiales.

2.2.4. TEORÍA GENERAL DEL CONTROL INSTITUCIONAL
Interpretando al IAI-España (2013)
, en el marco de la efectividad del enfoque COSO del control interno; dicho control es un instrumento de gestión que se utiliza para proporcionar una garantía razonable del cumplimiento de los objetivos establecidos por el titular o funcionario designado. La estructura de control interno es el conjunto de los planes, métodos, procedimientos y otras medidas, incluyendo la actitud del Dirección, que posee una institución para ofrecer una garantía razonable de que se cumplen los siguientes objetivos: (i) Promover las operaciones metódicas, económicas, eficientes y eficaces así como los productos y servicios con calidad, de acuerdo con la misión de la institución (ii) Preservar los recursos frente a cualquier pérdida por despilfarro, abuso, mala gestión, error y fraude (iii) Respetar las leyes, reglamentaciones y directivas de la Dirección, y, (iv) Elaborar y mantener datos financieros y de gestión fiables presentados correcta y oportunamente en los informes. El Informe COSO incorporó en una sola estructura conceptual los distintos enfoques existentes en el ámbito mundial y actualizó los procesos de diseño, implantación y evaluación del control interno. Asimismo, define al control interno como un proceso que constituye un medio para lograr un fin, y no un fin en sí mismo. También señala que es ejecutado por personas en cada nivel de una organización y proporciona seguridad razonable para la consecución de los siguientes objetivos: (i) eficacia y eficiencia en las operaciones, (ii) confiabilidad en la información financiera, y (iii) cumplimiento de las leyes y regulaciones. Este control debe ser construido dentro de la infraestructura de la entidad y debe estar entrelazado con sus actividades de operación.

Se indica que el control interno está compuesto por cinco componentes interrelacionados:  (i) ambiente de control,  (ii)  evaluación de riesgos, (iii) actividades de control, (iv) información y comunicación, y (v) monitoreo (supervisión).

En septiembre del 2004, el COSO emite el documento “Gestión de Riesgos Corporativos -

Marco Integrado”, promoviendo un enfoque amplio e integral en empresas y organizaciones gubernamentales. Asimismo este enfoque amplía los componentes propuestos en el Control Interno – Marco Integrado a ocho componentes a saber: (i) ambiente interno, (ii) establecimiento de objetivos, (iii) identificación de eventos, (iv) evaluación de riesgos, (v) respuesta a los riesgos, (vi) actividades de control, (vii) información y comunicación, y (viii) supervisión.

Las Normas de Control Interno, constituyen lineamientos, criterios, métodos y disposiciones para la aplicación y regulación del control interno en las principales áreas de la actividad administrativa u operativa de las entidades, incluidas las relativas a la gestión financiera, logística, de personal, de obras, de sistemas de información y de valores éticos, entre otras. Se dictan con el propósito de promover una administración adecuada de los recursos en las entidades. Los titulares, funcionarios y servidores de cada entidad, según su competencia, son responsables de establecer, mantener, revisar y actualizar la estructura de control interno en función a la naturaleza de sus actividades y volumen de operaciones. Asimismo, es obligación de los titulares, la emisión de las normas específicas aplicables a su entidad, de acuerdo con su naturaleza, estructura, funciones y procesos en armonía con lo establecido en el presente documento. Las Normas de Control Interno se fundamentan en criterios y prácticas de aceptación general, así como en aquellos lineamientos y estándares de control. 

Las Normas de Control Interno tienen como objetivo propiciar el fortalecimiento de los sistemas de control interno y mejorar la gestión pública, en relación a la protección del patrimonio y al logro de los objetivos y metas institucionales. En este contexto, los objetivos de las Normas de Control Interno son: i) Servir de marco de referencia en materia de control interno para la emisión de la respectiva normativa institucional, así como para la regulación de los procedimientos administrativos y operativos derivados de la misma; ii) Orientar la formulación de normas específicas para el funcionamiento de los procesos de gestión e información gerencial en las entidades; iii) Orientar y unificar la aplicación del control interno en las entidades.

Es un proceso integral efectuado por el titular, funcionarios y servidores de una entidad, diseñado para enfrentar a los riesgos y para dar seguridad razonable de que, en la consecución de la misión de la entidad, se alcanzarán los siguientes objetivos gerenciales: (i) Promover la eficiencia, eficacia, transparencia y economía en las operaciones de la entidad, así como la calidad de los servicios que presta (ii) Cuidar y resguardar los recursos y bienes contra cualquier forma de pérdida, deterioro, uso indebido y actos ilegales, así como, en general, contra todo hecho irregular o situación perjudicial que pudiera afectarlos (iii) Cumplir la normatividad aplicable a la entidad y a sus operaciones (iv) Garantizar la confiabilidad y oportunidad de la información (v) Fomentar e impulsar la práctica de valores institucionales (vi) Promover el cumplimiento de los funcionarios o servidores de rendir cuentas por los fondos y bienes a su cargo o por una misión u objetivo encargado y aceptado.

El sistema de control interno al conjunto de acciones, actividades, planes, políticas, normas, registros, organización, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud de las autoridades y el personal, organizados e instituidos en cada entidad, para la consecución de los objetivos institucionales que procura. Asimismo, sus componentes están constituidos por: (i) El ambiente de control, entendido como el entorno organizacional favorable al ejercicio de prácticas, valores, conductas y reglas apropiadas para el funcionamiento del control interno y una gestión escrupulosa (ii) La evaluación de riesgos, que deben identificar, analizar y administrar los factores o eventos que puedan afectar adversamente el cumplimiento de los fines, metas, objetivos, actividades y operaciones institucionales (iii) Las actividades de control gerencial, que son las políticas y procedimientos de control que imparte el titular o funcionario que se designe, gerencia y los niveles ejecutivos competentes, en relación con las funciones asignadas al personal, con el fin de asegurar el cumplimiento de los objetivos de la entidad (iv) Las actividades de prevención y monitoreo, referidas a las acciones que deben ser adoptadas en el desempeño de las funciones asignadas, con el fin de cuidar y asegurar respectivamente, su idoneidad y calidad para la consecución de los objetivos del control interno (v) Los sistemas de información y comunicación, a través de los cuales el registro, procesamiento, integración y divulgación de la información, con bases de datos y soluciones informáticas accesibles y modernas, sirva efectivamente para dotar de confiabilidad, transparencia y eficiencia a los procesos de gestión y control interno institucional (vi) El seguimiento de resultados, consistente en la revisión y verificación actualizadas sobre la atención y logros de las medidas de control interno implantadas, incluyendo la implementación de las recomendaciones formuladas en sus informes (vii) Los compromisos de mejoramiento, por cuyo mérito los órganos y personal de la administración institucional efectúan autoevaluaciones para el mejor desarrollo del control interno e informan sobre cualquier desviación deficiencia susceptible de corrección, obligándose a dar cumplimiento a las disposiciones o recomendaciones que se formulen para la mejora u optimización de sus labores.

La adecuada implantación y funcionamiento sistémico del control interno en las entidades exige que la administración institucional prevea y diseñe apropiadamente una debida organización para el efecto, y promueva niveles de ordenamiento, racionalidad y la aplicación de criterios uniformes que contribuyan a una mejor implementación y evaluación integral. En tal sentido, se considera que son principios aplicables al sistema de control interno: (i) el autocontrol, en cuya virtud todo funcionario y servidor debe controlar su trabajo, detectar deficiencias o desviaciones y efectuar correctivos para el mejoramiento de sus labores y el logro de los resultados esperados; (ii) la autorregulación, como la capacidad institucional para desarrollar las disposiciones, métodos y procedimientos que le permitan cautelar, realizar y asegurar la eficacia, eficiencia, transparencia y legalidad en los resultados de sus procesos, actividades u operaciones; y (iii) la autogestión, por la cual compete a cada entidad conducir, planificar, ejecutar, coordinar y evaluar las funciones a su cargo con sujeción a la normativa aplicable y objetivos previstos para su cumplimiento. La organización sistémica del control interno se diseña y establece institucionalmente teniendo en cuenta las responsabilidades de dirección, administración y supervisión de sus componentes funcionales, para lo cual en su estructura se preverán niveles de control estratégico, operativo y de evaluación.

El enfoque moderno establecido por el COSO, señala que los componentes de la estructura de control interno se interrelacionan entre sí y comprenden diversos elementos que se integran en el proceso de gestión. Por ello en el presente documento, para fines de la adecuada formalización e implementación de la estructura de control interno en todas las entidades se concibe que ésta se organice con base en los siguientes cinco componentes: a. Ambiente de control; b. Evaluación de riesgos; c. Actividades de control gerencial; d. Información y comunicación; e. Supervisión, que agrupa a las actividades de prevención y monitoreo, seguimiento de resultados y compromisos de mejoramiento. Dichos componentes son los reconocidos internacionalmente por las principales organizaciones mundiales especializadas en materia de control interno y, si bien su denominación y elementos conformantes pueden admitir variantes, su utilización facilita la implantación estandarizada de la estructura de control interno en las entidades contribuyendo igualmente a su ordenada, uniforme e integral evaluación por los órganos de control competentes. 

El control interno es efectuado por diversos niveles jerárquicos. Los funcionarios, auditores internos y personal de menor nivel contribuyen para que el sistema de control interno funcione con eficacia, eficiencia y economía. El titular, funcionarios y todo el personal de la entidad son responsables de la aplicación y supervisión del control interno, así como en mantener una estructura sólida de control interno que promueva el logro de sus objetivos, así como la eficiencia, eficacia y economía de las operaciones. 

Para contribuir al fortalecimiento del control interno en las entidades, el titular o funcionario que se designe, debe asumir el compromiso de implementar los criterios que se describen a continuación: i) Apoyo institucional a los controles internos: El titular, los funcionarios y todo el personal de la entidad deben mostrar y mantener una actitud positiva y de apoyo al funcionamiento adecuado de los controles internos. La actitud es una característica de cada entidad y se refleja en todos los aspectos relativos a su actuación. Su participación y apoyo favorece la existencia de una actitud positiva; ii) Responsabilidad sobre la gestión: Todo funcionario público tiene el deber de rendir cuenta ante una autoridad superior y ante el público por los fondos o bienes públicos a su cargo o por una misión u objetivo encargado y aceptado; iii) Clima de confianza en el trabajo: El titular y los funcionarios deben fomentar un apropiado clima de confianza que asegure el adecuado flujo de información entre los empleados de la entidad. La confianza permite promover una atmósfera laboral propicia para el funcionamiento de los controles internos, teniendo como base la seguridad y cooperación recíprocas entre las personas así como su integridad y competencia, cuyo entorno retroalimenta el cumplimiento de los deberes y los aspectos de la responsabilidad; iv) Transparencia en la gestión: La transparencia en la gestión de los recursos y bienes, con arreglo a la normativa respectiva vigente, comprende tanto la obligación de la entidad de divulgar información sobre las actividades ejecutadas relacionadas con el cumplimiento de sus fines así como la facultad del público de acceder a tal información, para conocer y evaluar en su integridad, el desempeño y la forma de conducción de la gestión; v) Seguridad razonable sobre el logro de los objetivos del control interno. La estructura de control interno efectiva proporciona seguridad razonable sobre el logro de los objetivos trazados. El titular o funcionario designado de cada entidad debe identificar los riesgos que implican las operaciones y, estimar sus márgenes aceptables en términos cuantitativos y cualitativos, de acuerdo con las circunstancias.

Una estructura de control interno no puede garantizar por sí misma una gestión eficaz y eficiente, con registros e información financiera íntegra, precisa y confiable, ni puede estar libre de errores, irregularidades o fraudes. La eficacia del control interno puede verse afectada por causas asociadas a los recursos humanos y materiales, tanto como a cambios en el ambiente externo e interno. El funcionamiento del sistema de control interno depende del factor humano, pudiendo verse afectado por un error de concepción, criterio, negligencia o corrupción. Por ello, aun cuando pueda controlarse la competencia e integridad del personal que aplica el control interno, mediante un adecuado proceso de selección y entrenamiento, estas cualidades pueden ceder a presiones externas o internas dentro de la entidad. Es más, si el personal que realiza el control interno no entiende cual es su función en el proceso o decide ignorarlo, el control interno resultará ineficaz. Otro factor limitante son las restricciones que, en términos de recursos materiales, pueden enfrentar las entidades. En consecuencia, deben considerarse los costos de los controles en relación con su beneficio. Mantener un sistema de control interno con el objetivo de eliminar el riesgo de pérdida no es realista y conllevaría a costos elevados que no justificarían los beneficios derivados. Por ello, al determinar el diseño e implantación de un control en particular, la probabilidad de que exista un riesgo y el efecto potencial de éste en la entidad deben ser considerados junto con los costos relacionados a la implantación del nuevo control. Los cambios en el ambiente externo e interno de la entidad, tales como los cambios organizacionales y en la actitud del titular y funcionarios pueden tener impacto sobre la eficacia del control interno y sobre el personal que opera los controles. Por esta razón, el titular o funcionario designado debe evaluar periódicamente los controles internos, informar al personal de los cambios que se implementen y respetar el cumplimiento de los controles dando un buen ejemplo a todos.

AMBIENTE DE CONTROL:
Interpretando al IAI-España (2013)
, el componente ambiente de control define el establecimiento de un entorno organizacional favorable al ejercicio de buenas prácticas, valores, conductas y reglas apropiadas, para sensibilizar a los miembros de la entidad y generar una cultura de control interno. Estas prácticas, valores, conductas y reglas apropiadas contribuyen al establecimiento y fortalecimiento de políticas y procedimientos de control interno que conducen al logro de los objetivos institucionales y la cultura institucional de control. El titular, funcionarios y demás miembros de la entidad deben considerar como fundamental la actitud asumida respecto al control interno. La naturaleza de esa actitud fija el clima organizacional y, sobre todo, provee disciplina a través de la influencia que ejerce sobre el comportamiento del personal en su conjunto. Este componente comprende: Filosofía de la Dirección; Integridad y los valores éticos; Administración estratégica; Estructura organizacional; Administración de recursos humanos; Competencia profesional; Asignación de autoridad y responsabilidades; Órgano de Control Institucional. La calidad del ambiente de control es el resultado de la combinación de los factores que lo determinan. El mayor o menor grado de desarrollo de éstos fortalecerá o debilitará el ambiente y la cultura de control, influyendo también en la calidad del desempeño de la entidad.

Filosofía de la Dirección: La filosofía y estilo de la Dirección comprende la conducta y actitudes que deben caracterizar a la gestión de la entidad con respecto del control interno. Debe tender a establecer un ambiente de confianza positivo y de apoyo hacia el control interno, por medio de una actitud abierta hacia el aprendizaje y las innovaciones, la transparencia en la toma de decisiones, una conducta orientada hacia los valores y la ética, así como una clara determinación hacia la medición objetiva del desempeño, entre otros.

Integridad y valores éticos: La integridad y valores éticos del titular, funcionarios y servidores determinan sus preferencias y juicios de valor, los que se traducen en normas de conducta y estilos de gestión. El titular o funcionario designado y demás empleados deben mantener una actitud de apoyo permanente hacia el control interno con base en la integridad y valores éticos establecidos en la entidad.

Administración estratégica: Las entidades requieren la formulación sistemática y positivamente correlacionada con los planes estratégicos y objetivos para su administración y control efectivo, de los cuales se derivan la programación de operaciones y sus metas asociadas, así como su expresión en unidades monetarias del presupuesto anual.

Estructura organizacional: El titular o funcionario designado debe desarrollar, aprobar y actualizar la estructura organizativa en el marco de eficiencia y eficacia que mejor contribuya al cumplimiento de sus objetivos y a la consecución de su misión.

Administración de los recursos humanos: Es necesario que el titular o funcionario designado establezca políticas y procedimientos necesarios para asegurar una apropiada planificación y administración de los recursos humanos de la entidad, de manera que se garantice el desarrollo profesional y asegure la transparencia, eficacia y vocación de servicio a la comunidad.

Competencia profesional: El titular o funcionario designado debe reconocer como elemento esencial la competencia profesional del personal, acorde con las funciones y responsabilidades asignadas.

Asignación de autoridad y responsabilidad: Es necesario asignar claramente al personal sus deberes y responsabilidades, así como establecer relaciones de información, niveles y reglas de autorización, así como los límites de su autoridad.

Órgano de Control:  La existencia de actividades de control interno a cargo de la correspondiente unidad orgánica especializada denominada Órgano de Control Institucional, que debe estar debidamente implementada, contribuye de manera significativa al buen ambiente de control.

EVALUACIÓN DE RIESGOS:
Interpretando al IAI-España (2013)
, el componente evaluación de riesgos abarca el proceso de identificación y análisis de los riesgos a los que está expuesta la entidad para el logro de sus objetivos y la elaboración de una respuesta apropiada a los mismos. La evaluación de riesgos es parte del proceso de administración de riesgos, e incluye: planeamiento, identificación, valoración o análisis, manejo o respuesta y el monitoreo de los riesgos de la entidad. La administración de riesgos es un proceso que debe ser ejecutado en todas las entidades. El titular o funcionario designado debe asignar la responsabilidad de su ejecución a un área o unidad orgánica de la entidad. Asimismo, el titular o funcionario designado y el área o unidad orgánica designada deben definir la metodología, estrategias, tácticas y procedimientos para el proceso de administración de riesgos. Adicionalmente, ello no exime a que las demás áreas o unidades orgánicas, de acuerdo con la metodología, estrategias, tácticas y procedimientos definidos, deban identificar los eventos potenciales que pudieran afectar la adecuada ejecución de sus procesos, así como el logro de sus objetivos y los de la entidad, con el propósito de mantenerlos dentro de margen de tolerancia que permita proporcionar seguridad razonable sobre su cumplimiento. A través de la identificación y la valoración de los riesgos se puede evaluar la vulnerabilidad del sistema, identificando el grado en que el control vigente maneja los riesgos. Para lograr esto, se debe adquirir un conocimiento de la entidad, de manera que se logre identificar los procesos y puntos críticos, así como los eventos que pueden afectar las actividades de la entidad. Dado que las condiciones, económicas, tecnológicas, regulatorias y operacionales están en constante cambio, la administración de los riesgos debe ser un proceso continuo.

Establecer los objetivos institucionales es una condición previa para la evaluación de riesgos: Los objetivos deben estar definidos antes que el titular o funcionario designado comience a identificar los riesgos que pueden afectar el logro de las metas y antes de ejecutar las acciones para administrarlos. Estos se fijan en el nivel estratégico, táctico y operativo de la entidad, que se asocian a decisiones de largo, mediano y corto plazo respectivamente. Se debe poner en marcha un proceso de evaluación de riesgos donde previamente se encuentren definidos de forma adecuada las metas de la entidad, así como los métodos, técnicas y herramientas que se usarán para el proceso de administración de riesgos y el tipo de informes, documentos y comunicaciones que se deben generar e intercambiar. También deben establecerse los roles, responsabilidades y el ambiente laboral para una efectiva administración de riesgos. Esto significa que se debe contar con personal competente para identificar y valorar los riesgos potenciales. El control interno solo puede dar una seguridad razonable de que los objetivos de una entidad sean cumplidos. La evaluación del riesgo es un componente del control interno y juega un rol esencial en la selección de las actividades apropiadas de control que se deben llevar a cabo. La administración de riesgos debe formar parte de la cultura de una entidad. Debe estar incorporada en la filosofía, prácticas y procesos de negocio de la entidad, más que ser vista o practicada como una actividad separada. Cuando esto se logra, todos en la entidad pasan a estar involucrados en la administración de riesgos. Este componente comprende: Planeamiento de la gestión de riesgos; Identificación de los riesgos; Valoración de los riesgos; Respuesta al riesgo.

Planeamiento de la administración de riesgos: Es el proceso de desarrollar y documentar una estrategia clara, organizada e interactiva para identificar y valorar los riesgos que puedan impactar en una entidad impidiendo el logro de los objetivos. Se deben desarrollar planes, métodos de respuesta y monitoreo de cambios, así como un programa para la obtención de los recursos necesarios para definir acciones en respuesta a riesgos.

Identificación de los riesgos: En la identificación de los riesgos se tipifican todos los riesgos que pueden afectar el logro de los objetivos de la entidad debido a factores externos o internos. Los factores externos incluyen factores económicos, medioambientales, políticos, sociales y tecnológicos. Los factores internos reflejan las selecciones que realiza la administración e incluyen la infraestructura, personal, procesos y tecnología.

Valoración de los riesgos: El análisis o valoración del riesgo le permite a la entidad considerar cómo los riesgos potenciales pueden afectar el logro de sus objetivos. Se inicia con un estudio detallado de los temas puntuales sobre riesgos que se hayan decidido evaluar. El propósito es obtener la suficiente información acerca de las situaciones de riesgo para estimar su probabilidad de ocurrencia, tiempo, respuesta y consecuencias.

Respuesta al riesgo: La administración identifica las opciones de respuesta al riesgo considerando la probabilidad y el impacto en relación con la tolerancia al riesgo y su relación costo-beneficio. La consideración del manejo del riesgo y la selección e implementación de una respuesta son parte integral de la administración de los riesgos.

ACTIVIDADES DE CONTROL GERENCIAL:
Interpretando al IAI-España (2013)
, el componente actividades de control gerencial comprende políticas y procedimientos  establecidos para asegurar que se están llevando a cabo las acciones necesarias en la administración de los riesgos que pueden afectar los objetivos de la entidad, contribuyendo a asegurar el cumplimiento de estos. El titular o funcionario designado debe establecer una política de control que se traduzca en un conjunto de procedimientos documentados que permitan ejercer las actividades de control. Los procedimientos son el conjunto de especificaciones, relaciones y ordenamiento sistémico de las tareas requeridas para cumplir con las actividades y procesos de la entidad. Los procedimientos establecen los métodos para realizar las tareas y la asignación de responsabilidad y autoridad en la ejecución de las actividades. Las actividades de control gerencial tienen como propósito posibilitar una adecuada respuesta a los riesgos de acuerdo con los planes establecidos para evitar, reducir, compartir y aceptar los riesgos identificados que puedan afectar el logro de los objetivos de la entidad. Con este propósito, las actividades de control deben enfocarse hacia la administración de aquellos riesgos que puedan causar perjuicios a la entidad. Las actividades de control gerencial se dan en todos los procesos, operaciones, niveles y funciones de la entidad. Incluyen un rango de actividades de control de detección y prevención tan diversas como: procedimientos de aprobación y autorización, verificaciones, controles sobre el acceso a recursos y archivos, conciliaciones, revisión del desempeño de operaciones, segregación de responsabilidades, revisión de procesos y supervisión. Para ser eficaces, las actividades de control gerencial deben ser adecuadas, funcionar consistentemente de acuerdo con un plan y contar con un análisis de costo-beneficio. Asimismo, deben ser razonables, entendibles y estar relacionadas directamente con los objetivos de la entidad. Este componente comprende: Procedimientos de autorización y aprobación; Segregación de funciones; Evaluación costo-beneficio; Controles sobre el acceso a los recursos o archivos; Verificaciones y conciliaciones; Evaluación de desempeño; Rendición de cuentas; Revisión de procesos, actividades y tareas; Controles para las Tecnologías de la Información y Comunicaciones (TIC).

Procedimientos de autorización y aprobación: La responsabilidad por cada proceso, actividad o tarea organizacional debe ser claramente definida, específicamente asignada y formalmente comunicada al funcionario respectivo. La ejecución de los procesos, actividades, o tareas debe contar con la autorización y aprobación de los funcionarios con el rango de autoridad respectivo.

Segregación de funciones: La segregación de funciones en los cargos o equipos de trabajo debe contribuir a reducir los riesgos de error o fraude en los procesos, actividades o tareas. Es decir, un solo cargo o equipo de trabajo no debe tener el control de todas las etapas clave en un proceso, actividad o tarea.

Evaluación costo-beneficio: El diseño e implementación de cualquier actividad o procedimiento de control deben ser precedidos por una evaluación de costo-beneficio considerando como criterios la factibilidad y la conveniencia en relación con el logro de los objetivos, entre otros.

Controles sobre el acceso a los recursos o archivos: El acceso a los recursos o archivos debe limitarse al personal autorizado que sea responsable por la utilización o custodia de los mismos. La responsabilidad en cuanto a la utilización y custodia debe evidenciarse a través del registro en recibos, inventarios o cualquier otro documento o medio que permita llevar un control efectivo sobre los recursos o archivos.

Verificaciones y conciliaciones: Los procesos, actividades o tareas significativos deben ser verificados antes y después de realizarse, así como también deben ser finalmente registrados y clasificados para su revisión posterior.

Evaluación de desempeño: Se debe efectuar una evaluación permanente de la gestión tomando como base regular los planes organizacionales y las disposiciones normativas vigentes, para prevenir y corregir cualquier eventual deficiencia o irregularidad que afecte los principios de eficiencia, eficacia, economía y legalidad aplicables.

Rendición de cuentas: La entidad, los titulares, funcionarios y servidores públicos están obligados a rendir cuentas por el uso de los recursos y bienes, el cumplimiento misional y de los objetivos institucionales, así como el logro de los resultados esperados, para cuyo efecto el sistema de control interno establecido deberá brindar la información y el apoyo pertinente.

Documentación de procesos, actividades y tareas: Los procesos, actividades y tareas deben estar debidamente documentados para asegurar su adecuado desarrollo de acuerdo con los estándares establecidos, facilitar la correcta revisión de los mismos y garantizar la trazabilidad de los productos o servicios generados.

Revisión de procesos, actividades y tareas: Los procesos, actividades y tareas deben ser periódicamente revisados para asegurar que cumplen con los reglamentos, políticas, procedimientos vigentes y demás requisitos. Este tipo de revisión en una entidad debe ser claramente distinguido del seguimiento del control interno.

Controles para las Tecnologías de la Información y Comunicaciones: La información de la entidad es provista mediante el uso de Tecnologías de la Información y Comunicaciones (TIC). Las TIC abarcan datos, sistemas de información, tecnología asociada, instalaciones y personal. Las actividades de control de las TIC incluyen controles que garantizan el procesamiento de la información para el cumplimiento misional y de los objetivos de la entidad, debiendo estar diseñados para prevenir, detectar y corregir errores e irregularidades mientras la información fluye a través de los sistemas.

INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN:
Interpretando al IAI-España (2013)
, se entiende por el componente de información y comunicación, los métodos, procesos, canales, medios y acciones que, con enfoque sistémico y regular, aseguren el flujo de información en todas las direcciones con calidad y oportunidad. Esto permite cumplir con las responsabilidades individuales y grupales. La información no solo se relaciona con los datos generados internamente, sino también con sucesos, actividades y condiciones externas que deben traducirse a la forma de datos o información para la toma de decisiones. Asimismo, debe existir una comunicación efectiva en sentido amplio a través de los procesos y niveles jerárquicos de la entidad. La comunicación es inherente a los sistemas de información, siendo indispensable su adecuada transmisión al personal para que pueda cumplir con sus responsabilidades. Este componente, comprende: Funciones y características de la información; Información y responsabilidad; Calidad y suficiencia de la información; Sistemas de información; Flexibilidad al cambio; Archivo institucional; Comunicación interna; Comunicación externa

Funciones y características de la información: La información es resultado de las actividades operativas, financieras y de control provenientes del interior o exterior de la entidad. Debe transmitir una situación existente en un determinado momento reuniendo las características de confiabilidad, oportunidad y utilidad con la finalidad que el usuario disponga de elementos esenciales en la ejecución de sus tareas operativas o de gestión.

Información y responsabilidad: La información debe permitir a los funcionarios y servidores públicos cumplir con sus obligaciones y responsabilidades. Los datos pertinentes deben ser captados, identificados, seleccionados, registrados, estructurados en información y comunicados en tiempo y forma oportuna.

Calidad y suficiencia de la información: El titular o funcionario designado debe asegurar la confiabilidad, calidad, suficiencia, pertinencia y oportunidad de la información que se genere y comunique. Para ello se debe diseñar, evaluar e implementar mecanismos necesarios que aseguren las características con las que debe contar toda información útil como parte del sistema de control interno.

Sistemas de información: Los sistemas de información diseñados e implementados por la entidad constituyen un instrumento para el establecimiento de las estrategias organizacionales y, por ende, para el logro de los objetivos y las metas. Por ello deberá ajustarse a las características, necesidades y naturaleza de la entidad. De este modo, el sistema de información provee la información como insumo para la toma de decisiones, facilitando y garantizando la transparencia en la rendición de cuentas.

Flexibilidad al cambio: Los sistemas de información deben ser revisados periódicamente, y de ser necesario, rediseñados cuando se detecten deficiencias en sus procesos y productos. Cuando la entidad cambie objetivos y metas, estrategia, políticas y programas de trabajo, entre otros, debe considerarse el impacto en los sistemas de información para adoptar las acciones necesarias.

Archivo institucional: El titular o funcionario designado debe establecer y aplicar políticas y procedimientos de archivo adecuados para la preservación y conservación de los documentos e información de acuerdo con su utilidad o por requerimiento técnico o jurídico, tales como los informes y registros contables, administrativos y de gestión, entre otros, incluyendo las fuentes de sustento.

Comunicación interna: La comunicación interna es el flujo de mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes que fluye hacia abajo, a través de y hacia arriba de la estructura de la entidad, con la finalidad de obtener un mensaje claro y eficaz. Asimismo debe servir de control, motivación y expresión de los usuarios.

Comunicación externa: La comunicación externa de la entidad debe orientarse a asegurar que el flujo de mensajes e intercambio de información con los clientes, usuarios y ciudadanía en general, se lleve a cabo de manera segura, correcta y oportuna, generando confianza e imagen positivas a la entidad.

Canales de comunicación: Los canales de comunicación son medios diseñados de acuerdo con las necesidades de la entidad y que consideran una mecánica de distribución formal, informal y multidireccional para la difusión de la información. Los canales de comunicación deben asegurar que la información llegue a cada destinatario en la, cantidad, calidad y oportunidad requeridas para la mejor ejecución de los procesos, actividades y tareas.

SUPERVISIÓN:
Interpretando al IAI-España (2013)
, el sistema de control interno debe ser objeto de supervisión para valorar la eficacia y calidad de su funcionamiento en el tiempo y permitir su retroalimentación. Para ello la supervisión, identificada también como seguimiento, comprende un conjunto de actividades de autocontrol incorporadas a los procesos y operaciones de la entidad, con fines de mejora y evaluación. Dichas actividades se llevan a cabo mediante la prevención y monitoreo, el seguimiento de resultados y los compromisos de mejoramiento. Siendo el control interno un sistema que promueve una actitud proactiva y de autocontrol de los niveles organizacionales con el fin de asegurar la apropiada ejecución de los procesos, procedimientos y operaciones; el componente supervisión o seguimiento permite establecer y evaluar si el sistema funciona de manera adecuada o es necesaria la introducción de cambios. En tal sentido, el proceso de supervisión implica la vigilancia y evaluación, por los niveles adecuados, del diseño, funcionamiento y modo cómo se adoptan las medidas de control interno para su correspondiente actualización y perfeccionamiento. Las actividades de supervisión se realizan con respecto de todos los procesos y operaciones institucionales, posibilitando en su curso la identificación de oportunidades de mejora y la adopción de acciones preventivas o correctivas. Para ello se requiere de una cultura organizacional que propicie el autocontrol y la transparencia de la gestión, orientada a la cautela y la consecución de los objetivos del control interno. La supervisión se ejecuta continuamente y debe modificarse una vez que cambien las condiciones, formando parte del engranaje de las operaciones de la entidad. Comprende lo siguiente: Prevención y monitoreo; Monitoreo oportuno del control interno; Reporte de deficiencias; Seguimiento e implantación de medidas correctivas; Autoevaluación;  Evaluaciones independientes.

Prevención y monitoreo: El monitoreo de los procesos y operaciones de la entidad debe permitir conocer oportunamente si éstos se realizan de forma adecuada para el logro de sus objetivos y si en el desempeño de las funciones asignadas se adoptan las acciones de prevención, cumplimiento y corrección necesarias para garantizar la idoneidad y calidad de los mismos.

Monitoreo oportuno del control interno: La implementación de las medidas de control interno sobre los procesos y operaciones de la entidad, debe ser objeto de monitoreo oportuno con el fin de determinar su vigencia, consistencia y calidad, así como para efectuar las modificaciones que sean pertinentes para mantener su eficacia. El monitoreo se realiza mediante el seguimiento continuo o evaluaciones puntuales.

Reporte de deficiencias: Las debilidades y deficiencias detectadas como resultado del proceso de monitoreo deben ser registradas y puestas a disposición de los responsables con el fin de que tomen las acciones necesarias para su corrección.

Implantación y seguimiento de medidas correctivas: Cuando se detecte o informe sobre errores o deficiencias que constituyan oportunidades de mejora, la entidad deberá adoptar las medidas que resulten más adecuadas para los objetivos y recursos institucionales, efectuándose el seguimiento correspondiente a su implantación y resultados. El seguimiento debe asegurar, asimismo, la adecuada y oportuna implementación de las recomendaciones producto de las observaciones de las acciones de control.

Autoevaluación: Se debe promover y establecer la ejecución periódica de autoevaluaciones sobre la gestión y el control interno de la entidad, por cuyo mérito podrá verificarse el comportamiento institucional e informarse las oportunidades de mejora identificadas. Corresponde a sus órganos y personal competente dar cumplimiento a las disposiciones o recomendaciones derivadas de la respectiva autoevaluación, mediante compromisos de mejoramiento institucional.

Evaluaciones independientes: Se deben realizar evaluaciones independientes a cargo de los órganos de control competentes para garantizar la valoración y verificación periódica e imparcial del comportamiento del sistema de control interno y del desarrollo de la gestión institucional, identificando las deficiencias y formulando las recomendaciones oportunas para su mejoramiento.

2.3. BASES TEÓRICAS ESPECIALIZADAS SOBRE EL TEMA

2.3.1. ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
2.3.1.1. TEORÍAS DE LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
Interpretando a Arias (2009)
, la administración efectiva del capital humano es la actividad orientada a lograr las metas, objetivos, misión y visión de las universidades con la intervención de las personas que trabajan para estas entidades. Es también la actividad institucional orientada a sacarle el máximo provecho al trabajo de los colaboradores de las universidades de tal forma que se pueda lograr las acciones, metas, objetivos, misión y visión de las universidades privadas. Las universidades privadas están constituidas por: recursos materiales, financieros y humanos. El recurso humano o capital humano o colaboradores es un punto medular dentro de la organización, ya sea por el conocimiento, las habilidades y la experiencia de su gente. En pro de incrementar el nivel de productividad de la organización, se plantean estrategias dirigidas a captar, capacitar, fidelizar y evaluar al recurso humano. Se ha acentuado la necesidad de emplear soluciones creativas para los complejos retos en la administración de los recursos y para identificar herramientas adicionales que perfeccionen el reclutamiento, la selección y la evaluación de los nuevos recursos humanos. El Capital Humano permite tener una visión clara de los pasos a seguir para alcanzar su máximo desarrollo y efectividad. Se define como el conjunto de conocimientos, entrenamiento y habilidades poseídas por las personas para realizar labores productivas con distintos grados de complejidad y especialización. La administración del Capital Humano abarca todas las funciones y responsabilidades dirigidas a atraer, contratar, desarrollar, retener los recursos de la gente y maximizar el valor del capital humano. Una parte esencial en el proceso de selección de personal exitoso incluye puestos claramente definidos, instrumentos de evaluación objetivos y procesos de contratación estandarizados.

Interpretando a García  (2010)
, algunas de las ventajas de una adecuada administración efectiva del capital humano son: i) Para los colaboradores docentes y no docentes: el desarrollo de sus potencialidades dentro de la organización; alinear al personal con metas y objetivos; ruptura de barreras organizacionales que no permiten la integración de una administración; ii) Para la universidad privada: la organización se hace más competitiva dentro del mercado; sus sistemas y procesos se van volviendo eficientes y ello permite la reducción de costos; mejora la productividad; se garantiza el éxito a largo plazo. En primera instancia el personal debe tener el deseo de obtener, dar o compartir conocimientos (actitud), luego la tarea es decidir cual conocimiento y mediante que proceso se desarrollaran esas habilidades aprendidas (aptitudes). La administración del capital humano exige conocer las actitudes del personal, lo que permite: Identificar y modificar la conducta; Inculcar nuevas habilidades; Generar un compromiso con la gestión del conocimiento; Impulsar sus competencias inherentes (Ganas, deseo, predisposición) a fin de configurar la forma de actuar frente al trabajo. Las aptitudes están compuestas en su mayor parte por habilidades, técnicas, destrezas y demás conocimientos que se demuestren explícita o tácitamente. Las habilidades se pueden mejorar, perfeccionar, evolucionar, actualizar, desarrollar y potenciar, de manera que si los recursos humanos tienen la actitud correcta, pero no tienen la aptitud necesaria, la pueden incorporar mediante la adquisición de conocimientos.

Interpretando a García  (2010)
, la planeación de capital humano en el marco de la planeación efectiva, es importante por las siguientes razones: mejora la utilización del capital humano; permite la coincidencia de esfuerzos del departamento de personal con los objetivos globales de la universidad; economiza en las contrataciones; Expande la base de datos del personal, para apoyar otros campos; coadyuva a la implementación de programas de productividad, mediante la aportación de personal más capacitado; la planeación le permite al departamento suministrar a la organización el personal adecuado en el momento adecuado; permite a la empresa asegurarse de que tiene el número apropiado y el tipo adecuado de personas para obtener un nivel determinado de bienes o de servicios en el futuro; permite responder a las necesidades futuras de mano de obra (escasez de mano de obra) o tener que recurrir a despidos (en caso de exceso de mano de obra); proporciona información acerca de cómo se está manejando la mano de obra en la competencia, cuáles son sus planes de remuneración, sus estrategias para un mejor posicionamiento, etc.; proporciona información sobre legislación laboral, seguros, planes de salud, etc., ayuda a la gerencia determinar qué proyectos podrían imitarse o cuáles no tener en cuenta en la propia empresa; ayuda a establecer si los empleados pueden cumplir a cabalidad con las tareas que van a ser asignadas; permite dar a conocer cómo es el clima laboral al interior de la organización para determinar si se están cumpliendo los objetivos de la compañía; proporciona información sobre si existen políticas de reducción de trabajadores, incentivos por desempeño, capacitación a los empleados, etc.; debido a que el propósito fundamental de una compañía es satisfacer al cliente y por tal razón tener empleados comprometidos 100% con una organización, que nunca descuiden al consumidor, hace que la planeación de capital humano tenga un papel primordial.

Las características de la planeación de capital humano son las siguientes: todos los componentes y facetas del proceso de planeación de capital humano están íntimamente interrelacionados en una forma sistemática, dinámica y progresiva; la planificación de capital humano se realiza a nivel central por personal especialmente formado en capital humano; los programas de planeación de capital humano casi siempre deben incluir aspectos de relaciones laborales y contratación colectiva; la planeación de capital humano es un procedimiento sistemático que identifica las oportunidades y peligros que surgen en el futuro; contribuye al logro de los objetivos planteados mediante el apoyo a la organización, para alcanzar un uso eficiente y efectivo de todo el personal de la entidad; la planeación de capital humano se modifica debido a la introducción de nueva tecnología. En algunos casos, puede significar la eliminación de varios puestos, o puede implicar la creación de otros nuevos; los instrumentos con los que se pretende pronosticar las necesidades futuras de capital humano en una organización pueden ir desde técnicas muy elementales hasta muy complejas; a través de un plan estratégico se fijan los objetivos a largo plazo; los objetivos a largo plazo marcan el número de capital humano y las características que deberán tener; La planeación de capital humano tiene que ser integrada tanto interna como externamente.

Dentro de las funciones que tiene la planeación de capital humano se encuentran las siguientes: diseñar políticas de capital humano que provengan y sean congruentes con la misión y el plan básico de la institución; diseñar políticas de capacitación para que el capital humano mejore su toma de decisiones; mejorar la delegación de responsabilidades; crear una política de capital humano que involucre varias estrategias que finalmente lleguen a la satisfacción del cliente o usuario de la entidad, objetivo máximo de cualquier entidad; velar porque sus decisiones sean las mejores y sus funciones sean llevadas a cabo con eficiencia; planificar el reclutamiento, la selección y la capacitación del capital humano para su total optimización; suministrar el capital humano adecuado en el momento justo; construir los planes sobre la base de principios, suposiciones básicas sobre el futuro.

Las instituciones que no realizan una planeación de capital humano puede que no sean capaces de responder a sus necesidades futuras de capital humano o tener que recurrir a despidos. El fracaso de la planeación de capital humano puede llevar a costos económicos significativos. Por ejemplo, las entidades que despiden un gran número de capital humano se ven obligadas a pagar las indemnizaciones correspondientes, mientras que las entidades que piden a sus empleados trabajar horas extraordinarias se les exigen retribuir a éstos con una prima salarial. Los directores de línea a menudo tienen control sobre determinadas decisiones de capital humano, tales como la selección de una perspectiva concreta para la formación de sus empleados. Además pueden disponer de una gran capacidad de decisión sobre la retribución del capital humano. Por lo tanto, están en la posición de tomar decisiones de capital humano que son esencialmente estratégicas. Sin embargo, la planeación de recursos humanos en grandes instituciones se realiza a nivel central por personal especialmente formado en capital humano.

Interpretando a Robbins (2009)
, desde los años 70 del siglo pasado, incluso antes, viene evolucionando en la literatura institucional a nivel internacional, escritos e investigaciones, donde independientemente de su origen o tendencia, hacen un énfasis especial en el componente humano dentro de las Organizaciones, otorgándole un papel de primer orden para alcanzar el éxito. Esto responde a que por esos años, las maquinarias y el capital dejaban de ser los principales recursos productivos, dándole paso a la innovación y la adaptación al cambio como los ejes centrales sobre los que se monta el reloj del desarrollo. Es por tal motivo que en aquel entonces los especialistas comenzaron a hacerse las siguientes interrogantes ¿quién genera la innovación?, ¿quien tiene la capacidad de adaptarse a los cambios? ¿Qué componente dentro de la Organización es capaz de aglutinar ambos elementos de importancia? Las respuestas no demoraron en aparecer y todas y todos coincidían en que es el hombre el único capaz de alcanzar dicha meta por lo tanto comenzaba de esta manera la tendencia casi generalizada entre todos los especialistas y gurús empresariales de la época, de que es el componente humano el factor decisivo y la clave para el éxito organizacional. A partir de este momento comenzaron las diferentes terminologías utilizadas para referirse al hombre dentro de la Organización, algunos comenzaron a llamar Recursos Humanos, otros más avanzados en el tiempo y permeados por la perspectiva financiera comenzaron a llamarle capital humano y ya más reciente sobre los años 90 comenzó a surgir el término talento humano.

En la actualidad, el término recursos humanos prácticamente se encuentra desechado en la literatura especializada a nivel internacional, dado que las personas no somos un recurso para mover y cambiar de lugar cuando a alguien le estime conveniente, por que de lo contrario nos estaríamos comparando con una mesa, una silla y eso sería imperdonable, pues el ser humano es mucho más. Por lo que es necesario centrarnos en el análisis de las otras dos nomenclaturas utilizadas, aunque hay que destacar que el término capital humano, también tiene sus detractores. 

Existen autores e investigadores que son del criterio de que la gestión del capital humano (GCH) y la gestión del talento humano (GTH), suelen ser lo mismo pues ambas ubican al hombre como centro del desarrollo, compartiendo una misma meta que es: Dotar a las Organizaciones de personas competentes y que logren generar valor para las mismas. Desde esta perspectiva todo parece indicar que es lo mismo pero con otro nombre, pero no podemos dejar de reflexionar acerca de que a la hora de transitar por el camino de cómo lograr esa meta que ambas tienen, escogen caminos diferentes y es ahí donde puede ubicarse una de las diferencias entre la GCH y la GTH. Independientemente de esta diferencia que se acaba de enunciar, la esencia radica en el punto de vista con la que se analice la gestión del talento, pues si se piensa que la GT es para la elite o para las personas con un alto valor, con determinados conocimientos, habilidades, capacidades, motivaciones y compromisos por encima de la media existente, visto de esta manera la GTH y la GCH son muy diferentes, pues esta última si incluye a todos los miembros de la Organización y en toda su dimensión social, sin embargo existe otro grupo de autores del criterio de que la gestión del talento incluye a todos, partiendo del principio de que todos los seres humano tienen talento, unos más otros menos, pero todos de una forma u otra poseen talento, por lo que cuando se habla de GTH, se incluye a todos los miembros de la organización y de sus potencialidades, teniendo en cuenta la dimensión social de la GTH. Si tomáramos como posición esta ultima tesis, entonces estaríamos ante procesos iguales o sea que es lo mismo GCH y GTH. Como se puede apreciar este es un tema que transita por el enfoque en que cada especialista se apropie y haga suyo, pero lo cierto es que ambos tienen la misma meta. 

Interpretando a Louart (2009)
,  las instituciones de hoy no son las mismas de ayer, los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada entidad; con esto, cada uno de los componente de ella debe moldearse para ajustarse óptimamente a estos cambios. Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; y es aquí donde se llega a realizar el tratamiento del recurso humano como capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza y con como es reconocido. La gestión que comienza a realizarse ahora ya no está basada en elementos como la tecnología y la información; sino que "la clave de una gestión acertada está en la gente que en ella participa". Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra misión en ella. Una herramienta indispensable para enfrentar este desafío es la gestión por competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la empresa. La gestión por competencias pasa a transformarse en un canal continuo de comunicación entre los trabajadores y la empresa; es ahora cuando la empresa comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

Capital Humano, es el aumento en la capacidad de la producción del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educación y la experiencia. Se refiere al conocimiento práctico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En sentido figurado se refiere al término capital en su conexión con lo que quizá sería mejor llamada la "calidad del trabajo". En sentido más estricto del término, el capital humano no es realmente capital del todo. El término fue acuñado para hacer una analogía ilustrativa útil entre la inversión de recursos para aumentar el stock del capital físico ordinario (herramientas, máquinas, edificios, etc.) para aumentar la productividad del trabajo y de la "inversión" en la educación o el entrenamiento de la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de incrementar la productividad.

Sabemos que la tecnología de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de innovación que tenga la gente que participa en la organización. Además en la era actual, la tecnología y la información están al alcance de todas las empresas, por lo que la única ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la organización de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitación y aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educación y experiencias sean medibles y más aún, valorizadas conforme aun sistema de competencias.

Interpretando a García  (2010)
, la administración efectiva del capital humano abarca todas las funciones y responsabilidades dirigidas a atraer, contratar, desarrollar y retener los recursos de la gente, esenciales para el éxito de una institución. El concepto y valor del capital humano como un factor económico primario se reconoció ampliamente por primera vez en 1964 con la publicación del libro de Gary S. Becker ganador del Premio Nobel, con el acertado titulo de Capital Humano. Hoy, el capital humano esta reconocido ampliamente como la fuente principal para la creación de la riqueza en esta "Era del Conocimiento" en la que vivimos y trabajamos. Nos agrega además, de que estamos moviendo a gran velocidad para definir nuevos parámetros para la administración del capital humano, al mismo tiempo en el que atravesamos por una época con una economía difícil. Al combinar estas dos tendencias tenemos como resultado un reto mayor, tanto para los gerentes de las empresas como para los propios trabajadores. Las empresas están buscando una respuesta en cuanto a como deben implementar recursos confiables para atraer y retener el capital humano adecuado que les asegurará el éxito a través de cambios continuos. En cuanto a los trabajadores se refiere, los empleados altamente calificados todavía se están recuperando de los recientes recortes de personal y escándalos financieros de algunas corporaciones. La gente cada vez cree menos en la publicidad corporativa y buscan comprobar que esas compañías en realidad proporcionan los beneficios y las oportunidades que prometen. Como resultado, las empresas se están enfocando en el proceso de selección de empleados para poder competir con el resto de las compañías que buscan los mejores empleados para asegurar así su futuro éxito.

Es correcto cuando se cita, que en una economía difícil ocasionará que las estrategias de administración de capital humano estén a la vanguardia. Hoy es mas importante que nunca antes que las compañías atraigan, seleccionen y retengan al mejor personal para evitar así los costosos cambios de personal (el costo estimado es de 5 veces el salario anual en promedio). Ahora más que nunca se debe ser muy cuidadoso en el personal que se contrata, pues se requiere de un personal altamente calificado, capaz de interpretar los requerimientos que los escenarios desarrollados demandan. De ahí que no nos debe sorprender que una de las partes esenciales en el proceso de selección de personal exitoso incluya puestos claramente definidos, instrumentos de evaluación objetivos y procesos de contratación estandarizados que reúnan los requisitos de las leyes de empleo. 

Interpretando a García  (2010)
, así como también se debe tomar en consideración de que internamente, el liderazgo en las instituciones se debe enfocar en estrategias efectivas para obtener el desarrollo y la ayuda necesarios para retener y maximizar el valor del capital humano. Los empleados talentosos, que son independientes, investigan las prácticas de las instituciones en cuanto a la administración del capital humano se refiere como elemento esencial de un empleo a considerar en el futuro. Definitivamente esta comprobado, que el capital humano en forma de trabajadores con conocimiento exitosamente retenidos en una organización es esencial para la rentabilidad de una empresa. Por ejemplo, los recortes de personal masivos a los que hemos estado sujetos durante las últimas dos décadas, no han generado ganancias financieras a largo plazo para las compañías que las aplicaron. En su publicación mas reciente, "De Bueno a Mejor - por qué algunas compañías tienen éxito y otras no" el autor Jim Collins revela los resultados de un estudio de 5 años que muestra que las "grandes" compañías se basan en mayor parte en el respeto por invertir en "el mejor" capital humano para alcanzar el éxito a largo plazo.

Estudios actuales muestran una fuerte correlación entre la administración del capital humano y el valor de las acciones. Se nota entonces de lo expuesto, de que esta comprobado que el capital humano en forma de trabajadores con conocimiento exitosamente retenidos en una organización es esencial para la rentabilidad de una empresa. Por ejemplo, los recortes de personal masivos a los que hemos estado sujetos durante las últimas dos décadas, no han generado ganancias financieras a largo plazo para las compañías que las aplicaron. En su publicación mas reciente, "De Bueno a Mejor - por qué algunas compañías tienen éxito y otras no" el autor Jim Collins revela los resultados de un estudio de 5 años que muestra que las "grandes" compañías se basan en mayor parte en el respeto por invertir en "el mejor" capital humano para alcanzar el éxito a largo plazo. Estudios actuales muestran una fuerte correlación entre la administración del capital humano y el valor de las acciones.

Llegar a lograr la altitud de capital humano es el objetivo final que deben perseguir las organizaciones, sucede que esto es un proceso y tratar de saltear escalones puede tener sus consecuencias. De nada sirve tener una gerencia con altos niveles de conocimiento si en los grupos, los integrantes ni siquiera son promovidos a transformarse en capital humano.

Interpretando a Chiavenato (2009)
, la administración efectiva del capital humano se define como el proceso de crear, diseñar y mantener un ambiente en el que las personas, laboren o trabajen en grupos, alcancen con efectividad la misión. La administración efectiva se aplica en todo tipo de corporación pública o privada; es aplicable a los administradores en todos los niveles de una institución. La administración efectiva se ocupa del rendimiento; esto implica eficiencia y efectividad del capital humano

Según Steiner (2008)
, las actuales concepciones administrativas del capital humano son la resultante de un proceso iniciado en los mismos albores de la humanidad y que ha venido evolucionando y adquiriendo sus propios perfiles a través de diferentes épocas y etapas. Dicho proceso administrativo se inició como un hecho obligado cuando dos individuos tuvieron que coordinar sus esfuerzos para hacer algo que ninguno de ellos pudo hacer por sí solo y evolucionó hasta convertirse en un acto previo y cuidadosamente planificado y racional que permite alcanzar objetivos con los menores esfuerzos posibles y con las mayores satisfacciones para los individuos. El estudio histórico de esa evolución administrativa nos muestra los enfoques que tuvo la ciencia en Egipto, China, Grecia y Roma, y la influencia que tuvieron ciertos procedimientos utilizados en esos lugares sobre algunas prácticas actuales en el campo, entre ellas de la organización funcional de los poderes del Estado. El conocimiento de la organización de la Iglesia Católica Apostólica Romana es también muy interesante para conocer la importancia que tiene en administración el adoctrinamiento para la prosecución de un objetivo, a pesar de que las estructuras y procedimientos puedan no satisfacer todos los principios teóricos administrativos. 

Interpretando a Koontz & O’Donnell (2009)
, la administración efectiva del capital humano comprende la planeación de dicho recurso, la organización adecuada para el cumplimiento de las metas, objetivos y misión institucional, la dirección táctica y estratégica de los recursos para los fines propuestos y la evaluación y control institucional. En la medida que este proceso sea conducido, ejecutado y evaluado convenientemente, estará orientado hacia el cumplimiento de la razón de ser institucional. 

Interpretando a Lake, Losey, Ulrich, Losey, Ulrich y Dave (2010)
, la administración efectiva del capital humano es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos y las actividades de trabajo con el propósito de lograr las metas, objetivos y misión de la organización de manera eficiente y efectiva. Esta definición se subdivide en partes fundamentales que se explican a continuación: Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar: Es decir, realizar un conjunto de actividades o funciones de forma secuencial, que incluye: i) Planificación: Consiste básicamente en elegir y fijar las misiones y objetivos de la organización. Determinar las políticas, proyectos, programas, procedimientos, métodos, presupuestos, normas y estrategias necesarias para alcanzarlos, incluyendo además la toma de decisiones al tener que escoger entre diversos cursos de acción futuros. En pocas palabras, es decidir con anticipación lo que se quiere lograr en el futuro y el cómo se lo va a lograr; ii) Organización: Consiste en determinar qué tareas hay que hacer, quién las hace, cómo se agrupan, quién rinde cuentas a quién y dónde se toman las decisiones; iii) Dirección: Es el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales; por lo tanto, tiene que ver fundamentalmente con el aspecto interpersonal de la administración; iv) Control: Consiste en medir y corregir el desempeño individual y organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los planes. Implica la medición del desempeño con base en metas y planes, la detección de desviaciones respecto de las normas y la contribución a la corrección de éstas; v) Uso de recursos: Se refiere a la utilización óptima del capital humano para el logro de la misión; vi) Actividades de trabajo: Son el conjunto de operaciones o tareas que se realizan en la organización y que al igual que los recursos, son indispensables para el logro de los objetivos establecidos; vii) Logro de objetivos o metas de la organización: Todo el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar la utilización de recursos y la realización de actividades, no son realizados al azar, sino con el propósito de lograr los objetivos o metas de la organización; viii) Eficiencia y efectividad: En esencia, la efectividad es el cumplimiento de objetivos y la eficiencia es el logro de objetivos con el empleo de la mínima cantidad de recursos. 

Analizando a Terry (2008)
, la administración efectiva del capital humano está siendo desafiada por fuerzas que se desarrollan por un ambiente cambiante. Factores importantes entre estas fuerzas son la generación de cantidades enormes de conocimientos, el desarrollo de una tecnología casi increíble, las grandes alteraciones en el ambiente general en el cual opera la gerencia y el diluvio de valores humanos cambiantes. Las cuatro etapas de la administración efectiva del capital humano son: planeación, organización, ejecución y control: i) La planeación, se aplica para aclarar, ampliar y determinar los objetivos y los cursos de acción que deban tomarse; para la previsión; establecer condiciones y suposiciones bajo las cuales debe hacerse el trabajo; seleccionar e indicar las áreas para el logro de los objetivos; establecer un plan de logros; establecer políticas, procedimientos, estándares y métodos de logros; anticipar los problemas futuros posibles; modificar los planes a la luz de los resultados del control; ii) La organización, se aplica para distribuir el trabajo entre el grupo y para establecer y reconocer las relaciones y autoridad necesarias; subdividir el trabajo en tareas operativas; disponer las tareas operativas de grupo en puestos operativos; reunir las posiciones operativas entre unidades relacionadas y administrables; definir los requisitos del puesto de trabajo; seleccionar y colocar al elemento humano en puesto adecuado; delegar la debida autoridad en cada miembro del gerenciamiento corporativo; proporcionar instalaciones y otros recursos al personal; revisar la organización a la luz de los resultados del control; iii) La ejecución, se realiza con la participación práctica, activa y dinámica de todos los involucrados por la decisión o el acto gerencial; conduce y reta a otros para que hagan lo mejor que puedan; guía a los subordinados para que cumplan con las normas de funcionamiento; desarrollar subordinados para realizar potenciales plenos; destacar la creatividad para descubrir nuevas o mejores formas de administrar y desempeñar el trabajo; alabar y reprimir con justicia; recompensar con reconocimiento y pago el trabajo bien hecho; revisar la ejecución a la luz de los resultados del control; iv) El control del capital humano, se aplica para comparar los resultados con los planes en general; evaluar los resultados contra las normas de planeación y ejecución institucional; idear medios efectivos para medición de las operaciones; hacer que los medios de medición sean conocidos; transferir datos detallados en forma que muestren comparaciones y variaciones; sugerir acciones correctivas, si son necesarias; informar de las  interpretaciones a los miembros responsables; ajustar el plan a la luz de los resultados del control.

En la practica de la administración efectiva del capital humano, estas etapas  del proceso están entrelazadas e interrelacionadas; la ejecución de una función no cesa enteramente antes de que se inicie la siguiente. La secuencia debe adaptarse al objetivo específico o al proyecto en particular. Típicamente un gerente o comando o director está comprometido con muchos objetivos y puede encontrarse con cada uno en diferentes etapas del proceso.

Interpretando a  Johnson y Scholes (2009)
, se puede decir, que el análisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, es una moderna herramienta para el análisis de situaciones que experimenta la PNP. Es una herramienta que sirve para analizar la situación de administración efectiva del capital humano. Su principal función es detectar las relaciones entre las variables más importantes para así diseñar estrategias adecuadas, sobre la base del análisis del ambiente interno y externo que es inherente a cada organización. Dentro de cada uno de los ambientes (externo e interno) se analizan las principales variables que la afectan; en el ambiente externo encontramos las amenazas que son todas las variables negativas que afectan directa o indirectamente a la organización y además las oportunidades que nos señalan las variables externas positivas a la organización. Dentro del ambiente interno encontramos las fortalezas que benefician a la organización y las debilidades, aquellos factores que menoscaban las potencialidades de la institución. La identificación de las fortalezas, amenazas, debilidades y oportunidades de la administración del capital humano. Las universidades privadas llegarán a ser grandes por la calidad del capital humano que la integra, porque todos los seres humanos deseamos tener éxito en la vida y esto se logra desarrollando toda la potencialidad que está en su capital humano. En las universidades privadas se implementará una adecuada política de administración que priorice  la excelencia en el quehacer diario de la función académica universitaria. El trabajo en equipo rompe las barreras de lo imposible, por ello es adecuado trabajar unitariamente, bajo una misma línea de pensamiento, uniformando criterios en el Cuadro de Organización y Cuadro de Asignación de Personal. Es necesario continuar trabajando en el mejoramiento de la infraestructura, equipamiento tecnológico y la optimización de los diversos procesos administrativos, sistematización de los legajos del personal docente y no docente que comprende la digitalización de los archivos, lo que permitirá la transparencia en la información, fortaleceremos la capacitación del personal en torno a la atención de los administrados, aprovechando los conocimientos, habilidades y destrezas de nuestro personal de las universidades privadas que se encuentra comprometido con esta visión de cambio; seremos consecuentes con el trabajo honesto y comprometido lo cual nos permitirá alcanzar la realización de nuestras metas y objetivos para trascender a nuestro tiempo, legando a las futuras generaciones de egresados de las universidades privadas un mejor servicio, incidiendo en el buen trato a la comunidad universitaria. En este contexto,  la Dirección de Recursos Humanos de las universidades privadas, requiere adaptarse con rapidez a los nuevos tiempos, estableciendo estrategias para mejorar los procesos administrativos de gestión con adecuadas políticas institucionales, orientadas a cambiar paradigmas, mejorando el clima de confianza, bajo el monitoreo permanente de indicadores de gestión que garanticen la calidad y efectividad en la atención académica que es la razón de ser de las Universidades privadas.
2.3.1.2. ECONOMÍA Y EFICIENCIA EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
ECONOMÍA EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO:
Interpretando a Terry (2012)
, la economía en la administración del capital humano está relacionada con los términos y condiciones bajo los cuales las universidades privadas de Lima Metropolitana obtienen recursos humanos con la mejor formación, capacitación, entrenamiento y perfeccionamiento al nivel razonable de calidad, en la oportunidad y lugar apropiado y, al menor costo posible. De no tenerse en cuenta la economía, podría resultar en servicios educativos a costos mayores, de menor calidad u obtenidos a destiempo. Una operación económica en las universidades privadas consiste en adquirir los mejores colaboradores en calidad y cantidad apropiada y al costo razonable y competitivo. La distinción entre economía y eficiencia es a menudo poco clara. Por ejemplo, si se obtiene capital humano pagando sobreprecios, ello tendrá un impacto directo sobre el costo unitario de los servicios. Pero, esta situación es un asunto relacionado con la economía, no con la eficiencia, que tiene que ver con el empleo del capital humano en las actividades de las universidades privadas de Lima Metropolitana. 

Una auditoría que comprenda la eficiencia y economía de los programas o actividades tiene como objetivos: Determinar si la entidad, programa o actividad adquiere, protege y utiliza los recursos de manera eficiente y económica; Establecer las causas de ineficiencias o prácticas anti-económicas; Determinar si la entidad ha cumplido con las leyes y reglamentos aplicables en materia de eficiencia y economía; Establecer la  razonabilidad de los controles gerenciales para mantener la eficiencia y calidad del servicio a un nivel satisfactorio; Determinar la confiabilidad de los procedimientos establecidos para medir y reportar su rendimiento; Identificar los esfuerzos para mejorar la eficiencia en el programa o actividad auditado y los resultados alcanzados.

EFICIENCIA EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO:
Interpretando a Terry (2012)
, la eficiencia en la administración efectiva del capital humano es el conjunto de actividades orientadas a lograr un resultado positivo luego de la racionalización adecuada del capital humano de las universidades privadas de Lima Metropolitana, acorde con la finalidad buscada por los responsables de la gestión institucional de dichas entidades educativas. Es también la obtención de resultados con el capital humano disponible. Es sinónimo de un mejor aprovechamiento de los tiempos y movimientos del capital humano en los procesos institucionales. No es tan sencillo obtener eficiencia, tienen que disponerse en forma adecuada el capital humano, políticas, normas, procesos, procedimientos, técnicas y practicas institucionales. 

Por otro lado, la eficiencia está referida a la relación existente entre los bienes o servicios producidos o entregados y capital humano y otros recursos utilizados por las universidades privadas de Lima Metropolitana para ese fin (productividad), en comparación con un estándar de desempeño establecido. Las entidades podrán garantizar su permanencia en el mercado si se esfuerzan por llevar a cabo una gestión institucional eficiente, orientada hacia el cliente y con un nivel sostenido de calidad en los productos y/o servicios que prestan. 

La eficiencia puede medirse en términos de los resultados divididos por el total de costos y es posible decir que la eficiencia ha crecido un cierto porcentaje (%) por año. Esta medida de la eficiencia del costo también puede ser invertida (costo total en relación con el número de productos) para obtener el costo unitario de producción. Esta relación muestra el costo de producción de cada producto. De la misma manera, el tiempo (calculado por ejemplo en término de horas del capital humano) que toma prestar un servicio es una medida común de eficiencia. 

La eficiencia es la relación entre los resultados en términos de bienes, servicios y otros resultados y los recursos utilizados para producirlos. De modo empírico hay dos importantes medidas: i) Eficiencia de costos, donde los resultados se relacionan con costos, y, ii) eficiencia en el trabajo, donde los logros se refieren a un factor de producción clave: el número de trabajadores. 

Si un  auditor pretende medir la eficiencia, deberá comenzar la auditoría analizando los principales tipos de resultados/salidas de la entidad. El auditor también podría analizar los resultados averiguando si es razonable la combinación de resultados alcanzados o verificando  la calidad de estos. Cuando utilizamos un enfoque de eficiencia para este fin, el auditor deberá valorar, al analizar como se ha ejecutado el programa, que tan bien ha manejado la situación la empresa. Ello significa estudiar la empresa auditada para chequear como ha sido organizado el trabajo. Algunas preguntas que pueden plantearse en el análisis de la eficiencia son: Fueron realistas los estudio de factibilidad del proyectos y formulados de modo que las operaciones pudieran basarse en ellos?; Pudo haberse implementado de otra forma el proyecto de modo que se hubiesen obtenido mas bajas costos de producción?; Son los métodos de trabajo los más racionales?; Existen cuellos de botella que pudieron ser evitados?; Existen superposiciones innecesarias en la delegación de responsabilidades?; Qué tan bien cooperan las distintas unidades para alcanzar una meta común?; Existen algunos incentivos para los funcionarios que se esfuerzan por reducir costos y por completar el trabajo oportunamente?. 

La eficiencia, es la relación entre costos y beneficios enfocada hacia la búsqueda de la mejor manera de hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de que los recursos (personas, vehículos,  suministros diversos y otros) se utilicen del modo más racional posible. La racionalidad implica adecuar los medios utilizados a los fines y objetivos que se deseen alcanzar, esto significa eficiencia, lo que lleva a concluir que las universidades privadas va a ser racional si se escogen los medios más eficientes para lograr los objetivos deseados, teniendo en cuenta que los objetivos que se consideran son los organizacionales y no los individuales. La racionalidad se logra mediante, normas y reglamentos que rigen el comportamiento de los componentes en busca de la eficiencia. 

La eficiencia busca utilizar los medios, métodos y procedimientos más adecuados y debidamente planeados y organizados para asegurar un óptimo empleo del capital humano y otros recursos disponibles en las universidades privadas de Lima Metropolitana. La eficiencia no se preocupa por los fines, como si lo hace la efectividad, si no por los medios. La eficiencia, se puede medir por la cantidad de recursos utilizados en la prestación de servicios. La eficiencia de las universidades privadas de Lima Metropolitana aumenta a medida que decrecen los costos y los recursos utilizados. Se relaciona con la utilización del capital humano y otros recursos para prestar los servicios educativos con la mejor calidad posible.
2.3.1.3. EFECTIVIDAD Y MEJORA CONTINUA EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
EFECTIVIDAD EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO:
Interpretando a Terry (2012)
, la efectividad en la administración del capital humano de las universidades privadas, se refiere al grado en el cual dichas universidades logran sus metas, objetivos y misión institucional u otros beneficios que pretendían alcanzar, previstos en la legislación o fijados por sus directivos. La efectividad busca que el capital humano de las universidades privadas de Lima Metropolitana, facilite el logro de las metas, objetivos y misión institucional en las mejores condiciones. La efectividad, busca que los recursos materiales y financieros faciliten lo que quiere lograr las universidades, es decir sus metas, metas, objetivos y misión a cualquier costo, sin interesar los medios, es decir la misión si o si. Los administradores tienen que orientar todos sus esfuerzos para que el capital humano y otros recursos sean utilizados en las actividades, procesos y procedimientos se orienten única y totalmente a las metas, objetivos y misión institucional. La administración por efectiva está directamente relacionada con la efectividad institucional, porque esta se entiende solo si se trata de las metas, objetivos y misión institucional.
Si un auditor se centra en la efectividad, deberá comenzar por identificar las metas de los programas de la entidad y por operacionalizar las metas para medir la efectividad. También necesitará identificar el grupo meta del programa y buscar respuestas a preguntas como: Ha sido alcanzada la meta a un costo razonable y dentro del tiempo establecido?; Se definió correctamente el grupo meta?; Está la gente satisfecha con la educación y equipo suministrados?; En que medida el equipo suministrado satisface las necesidades del grupo meta?; Está siendo utilizado el equipo por los ciudadanos? La gestión eficaz está relacionada al cumplimiento de las acciones, políticas, metas, objetivos, misión y visión de la entidad tal como lo establece la gestión institucional moderna. 

Según Chiavenato (2012)
, la efectividad institucional se plasma en la gestión, siendo así es el proceso emprendido por una o más personas para coordinar las actividades del capital humano con la finalidad de lograr resultados de alta calidad que una persona no podría alcanzar por si sola. En este marco entra en juego la competitividad, que se define como la medida en que una empresa, bajo condiciones de competencia es capaz de producir bienes y servicios que superen la prueba de los mercados, manteniendo o expandiendo al mismo tiempo las rentas reales de sus empleados y socios. También en este marco se concibe la calidad, que es la totalidad de los rasgos y las características de un producto o servicio que refieren a su capacidad de satisfacer necesidades expresadas o implícitas. 

La efectividad institucional, también es el conjunto de acciones que permiten obtener el máximo rendimiento de las actividades que desarrolla la entidad. Es hacer que los miembros de una entidad trabajen juntos con mayor productividad, que disfruten de su trabajo, que desarrollen sus destrezas y habilidades y que sean buenos representantes de la empresa, presenta un gran reto para los directivos de la misma. La gestión puede considerarse efectiva si: i) Se están logrando los objetivos operacionales de la entidad; ii) Disponen de información adecuada hasta el punto de lograr los objetivos operacionales de la entidad; iii) Si se prepara de forma fiable la información administrativa,  financiera, económica, laboral, patrimonial y otras  de la entidad; y, iv) Si se cumplen las leyes y normas aplicables. Mientras que la gestión institucional es un proceso, su eficacia es un estado o condición del proceso en un momento dado, el mismo que al superar los estándares establecidos facilita  alcanzar la eficacia. 

La determinación de si una gestión es  efectiva o no y su influencia, constituye una toma de postura subjetiva que resulta del análisis de si están presentes y funcionando eficazmente los cinco componentes de Control Interno  del Informe COSO: entorno de control, evaluación de  riesgos, actividades de control, información y comunicación y supervisión. El funcionamiento eficaz de la gestión y el control, proporciona un grado de seguridad razonable de que una o más de las categorías de objetivos establecidos va a cumplirse. 

Interpretando a Robbins & Coulter (2012)
, los gerentes de las instituciones tienen diversidad de  técnicas para lograr que los resultados se ajusten a los planes. La base del buen gobierno y  control de la entidad radica en que el resultado depende del capital humano- las personas. Entre las consideraciones importantes para asegurar los resultados y por ende la eficacia de los gerentes tenemos: la voluntad de aprender, la aceleración en la preparación del equipo gerencial, importancia de la planeación para la innovación, evaluación y retribución al equipo gerencial, ajustes de la información, necesidad de la investigación y desarrollo gerencial, necesidad de liderazgo intelectual, etc. Los resultados obtenidos por una gestión eficaz, no sólo debe darse para la propia entidad, sino especialmente debe plasmarse en mejores servicios y en el contento ciudadano, especialmente en el contexto participativo de la moderna gestión.

MEJORA CONTINUA  EN LA ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO:
Interpretando a Johnson y Scholes (2012)
, la mejora continua en la administración del capital humano debe entenderse como la innovación continua de las universidades privadas de Lima Metropolitana para lograr sus metas, objetivos y misión a los menores costos, menores tiempos, menores  movimientos y con el mayor beneficio posible. La mejora continua, es sinónimo de cambio en todo su contexto, políticas, estrategias, tácticas, acciones; procesos, procedimientos y técnicas que vienen desarrollándose, todo con el propósito de lograr eficiencia, efectividad, productividad y competitividad a favor de los usuarios de los servicios que prestan las universidades privadas. Si bien siempre fue necesario aplicar la mejora continua, evitando quedar atrapado en los moldes que dieron origen a las pasadas situaciones, hoy los cambios son más veloces y poderosos, razón por la cual continuar viendo los procesos con los paradigmas del pasado llevará a institución a la pérdida de competitividad y la falta de confianza ciudadana. Es necesario reactualizar constantemente los paradigmas. Revisar y criticar éstos de manera permanente se hace una necesidad y una obligación. 

La mejora continua implica alistar a todos los miembros de la institución en una estrategia destinada a mejorar de manera sistemática los niveles de calidad y productividad, reduciendo los costos y tiempos de respuestas, mejorando los índices de satisfacción de los contribuyentes y usuarios del sistema en general, para de esa forma mejorar la calidad de la prestación del servicio institucional.

Mejorar de manera continua implica reducir constantemente los niveles de tiempos de atención, oportunidad de la atención, calidad de atención, algo que se adecua a la época actual signada en la necesidad de salvaguardar los escasos recursos.

La mejora continua institucional implica tanto la implantación de un sistema, como también el aprendizaje continuo de la organización, el seguimiento de una filosofía de gestión eficiente y efectiva, y la participación activa de todo el personal. La empresa de Servicios Postales del Perú SA, no puede seguir dando la ventaja de no utilizar plenamente la capacidad intelectual, creativa y la experiencia de todo su personal. Ha finalizado la hora en que unos pensaban y otros sólo trabajaban. Como en los deportes colectivos donde existía una figura pensante y otros corrían y se sacrificaban a su rededor, hoy ya en los equipos todos tienen el deber de pensar y correr. De igual forma como producto de los cambios sociales y culturales, en las instituciones todos tienen el deber de poner lo mejor de sí para el éxito de dichas instituciones. Sus puestos de trabajo, su futuro y sus posibilidades de crecimiento de desarrollo personal y laboral dependen plenamente de ello. Hoy el personal de las instituciones debe participar de equipos de trabajo tales como los círculos de control de calidad, los equipos de benchmarking, los de mejora de procesos y resolución de problemas. Con distintas características, objetivos especiales y forma de accionar, todos tienen una meta fundamental similar: la mejora continua de los procesos y, productos y servicios de las universidades privadas. 

Si es tan evidente y necesaria la mejora continua, como es factible que muchos directivos y funcionarios se nieguen a verla y adoptarla, o dicho en otras palabras, porqué se niegan a tomar conciencia de dicha imperiosa necesidad. Se puede decir que se niegan por varias razones, siendo las principales: en primer lugar la tan mencionada resistencia al cambio, en segundo lugar la necesidad de compromiso, persistencia y disciplina que la mejora continua requiere, en tercer lugar el poseer tanto una ética de trabajo, como una cultura de creer y querer la mejora continua, y en cuarto término la exigencia de un aprendizaje permanente. Como se mencionó al principio, el fuerte conservadorismo, que lleva a no cuestionar paradigma alguno, sumado a la falta de apertura mental para contemplar y comprender el cambio en el entorno, como así también la incapacidad de ver en la mejora continua una ventaja estratégica (o una desventaja o debilidad en caso de no aplicarla) lleva a las instituciones a permanecer firmes en los procesos, productos, servicios y formas de gestión que le permitieron crecer y desarrollarse en el pasado. Pero lo que hasta ayer les permitió competir hoy ya no les permite ni siquiera participar en la contienda. A tales efectos cabe citar el Efecto Fosbury. Durante muchos años la forma más común de realizar el salto de altura era el “salto de rodillo”: el atleta corría hasta la barra y se lanzaba hacia delante efectuando un movimiento de rodillo. Durante los juegos celebrados en México 1968, el atleta Dick Fosbury sorprendió al mundo al establecer una nueva marca olímpica y ganar la medalla de oro con una nueva técnica en la que había trabajado durante varios años: el “salto Fosbury” consistente en correr hacia la barra y sobrepasarla lanzándose de espalda. Fosbury “cambio el modelo” en el salto de altura, sustituyó un modelo por otro nuevo en su totalidad. Aplicando estos conceptos al área de la producción, administración y dirección de las universidades privadas ello implica que es menester adoptar las nuevas técnicas si se quiere mantener a la entidad en competencia, ya no sirve perfeccionar los viejos métodos. 

Interpretando a Johnson y Scholes (2012)
, la mejora continua no implica tratar de hacer mejor lo que siempre se ha hecho. Mejorar por resultados implica aplicar la creatividad e innovación con el objeto de mejorar de forma continua los tiempos de preparación de las atenciones a los usuarios, mejorar la forma de organizar el trabajo pasándolo del trabajo por proceso al trabajo por producto o en células, mejorar la capacitación del personal ampliando sus conocimientos y experiencias mediante un incremento de sus polivalencias laborales. Mejorar significa cambiar la forma de ver y producir la calidad, significa dejar de controlar la calidad para empezar a diseñarla y producirla. Todo ello y mucho más significa la mejora continua, por ello tantos huyen de ella, y por ello es tan necesaria, lo cual lleva a los que la adoptan a conciencia y como una filosofía de vida y de trabajo a mejorar no sólo la institución, sino además la calidad de vida en el trabajo.

2.3.1.4. COMPETITIVIDAD DEL CAPITAL HUMANO DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS.
Interpretando a Terry (2012)
, la competitividad del capital humano de las universidades privadas de Lima Metropolitana es fundamental para lograr las metas, objetivos y misión institucional. Asegura la calidad del servicio educativo. Asegura la acreditación de las facultades, escuelas, departamentos y programas universitarios. Es un concepto que hace referencia a la capacidad de la misma de producir bienes y servicios en forma eficiente (con costos declinantes y calidad creciente), haciendo que sus productos sean atractivos, tanto dentro como fuera del país. La Competitividad es la característica de una organización cualquiera de lograr su misión, en forma más exitosa que otras organizaciones competidoras. También la competitividad es la capacidad de una organización de mantener sistemáticamente ventajas comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posición en el entorno socioeconómico. El término competitividad es muy utilizado en los medios institucionales, políticos y socioeconómicos en general. A ello se debe la ampliación del marco de referencia de los agentes económicos que han pasado de una actitud autoprotectora a un planteamiento más abierto, expansivo y proactivo. 

La competitividad tiene incidencia en la forma de plantear y desarrollar cualquier iniciativa institucional, lo que está provocando obviamente una evolución en el modelo de empresa y empresario. La competitividad no es producto de una casualidad ni surge espontáneamente; se crea y se logra a través de un largo proceso de aprendizaje y negociación por grupos colectivos representativos que configuran la dinámica de conducta organizativa, como los accionistas, directivos, empleados, acreedores, clientes, por la competencia y el mercado, y por último, el gobierno y la sociedad en general. 

Una organización, cualquiera que sea la actividad que realiza, si desea mantener un nivel adecuado de competitividad a largo plazo, debe utilizar antes o después, unos procedimientos de análisis y decisiones formales, encuadrados en el marco del proceso de "planificación estratégica". La función de dicho proceso es sistematizar y coordinar todos los esfuerzos de las unidades que integran la organización encaminados a maximizar la eficiencia global. Para explicar mejor dicha eficiencia, consideremos los niveles de competitividad, la competitividad interna y la competitividad externa. La competitividad interna se refiere a la capacidad de organización para lograr el máximo rendimiento de los recursos disponibles, como personal, capital, materiales, ideas, etc., y los procesos de transformación. Al hablar de la competitividad interna nos viene la idea de que la empresa ha de competir contra sí misma, con expresión de su continuo esfuerzo de superación. La competitividad externa está orientada a la elaboración de los logros de la organización en el contexto del mercado, o el sector a que pertenece. Como el sistema de referencia o modelo es ajeno a la empresa, ésta debe considerar variables exógenas, como el grado de innovación, el dinamismo de la industria, la estabilidad económica, para estimar su competitividad a largo plazo. La empresa, una vez ha alcanzado un nivel de competitividad externa, deberá disponerse a mantener su competitividad futura, basado en generar nuevas ideas y productos y de buscar nuevas oportunidades de mercado. 

2.3.2. MISIÓN DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
2.3.2.1. ACCIONES QUE LLEVAN A CABO LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
Según Koontz & O’Donnell (2009)
, las acciones son categorías básicas sobre las que se centra la implementación estratégica del plan, constituyendo las unidades fundamentales de asignación de recursos a fin de lograr Objetivos Estratégicos Específicos.

Acciones Permanentes: Son aquellas que concurren en la operatividad y mantenimiento de los servicios existentes. Representan la producción de los bienes y servicios que la entidad lleva a cabo de acuerdo a sus funciones. Son permanentes y continuas en el tiempo. Responden a objetivos que pueden ser medidos cualitativa o cuantitativamente, a través de Indicadores de Producto y recursos necesarios.

Acciones Temporales: Representan la creación, ampliación y/o modernización de la producción de los bienes y servicios. Responden a objetivos que pueden ser medidos cualitativa o cuantitativamente, a través de Indicadores de Producto y recursos necesarios. Son limitados en el tiempo y luego de su culminación se integran o dan origen a una acción permanente. Es preciso recordar que dada la naturaleza de los planes a formular, sólo debe consignarse las principales acciones permanentes y temporales, las cuales se asocian a la categoría funcional programática de actividad o proyecto respectivamente, y que en el caso de esta última, constituye un proyecto de inversión pública (PIP) o en su defecto un conglomerado que consolida un conjunto de PIP menores, los cuales deben necesariamente seguir el ciclo de proyectos establecido en la Directiva General del Sistema Nacional de Inversión Pública. El resto de acciones temporales y permanentes se considerarán en un rubro genérico denominado Otros, en el cual se consignará el monto estimado de recursos necesarios solamente, no siendo necesario determinar indicadores.

INDICADORES PARA LA MEDICIÓN DEL DESEMPEÑO

Según Koontz & O’Donnell (2009), los indicadores para la medición del desempeño institucional, son parámetros cualitativos y cuantitativos que detallan la medida en la cual un determinado objetivo ha sido logrado. Al ser instrumentos de medición de las principales variables asociadas al cumplimiento de los objetivos, constituyen una expresión cuantitativa de lo que se pretende alcanzar y mediante la cual establece y mide sus propios criterios de éxito, y proveen la base para el seguimiento de su desempeño. Por lo general para medir una cadena estratégica representada por Lineamientos de Política - Objetivos Generales – Objetivos Específicos - Acciones Permanentes y Temporales, se utilizan indicadores de Impacto, Resultado y Producto, los cuales en conjunto permiten medir la evolución del desempeño de la entidad.

Indicadores de Impacto: Se asocian a los Lineamientos de Política y miden los cambios que se espera lograr a mediano y largo plazo. Muestra los efectos (directos o indirectos) producidos como consecuencia de los resultados y logros de las acciones sobre un determinado grupo de clientes o población. Usualmente medidos de manera más rigurosa y profunda y requiere de una definición precisa del tiempo de la evaluación ya que existen intervenciones cuyo impacto sólo es medible en el largo plazo.

Indicadores de Resultado: Se asocian a Objetivos Generales y Específicos y se relacionan con las distintas dimensiones que abarca el propósito del objetivo. Indica el progreso en el logro de los propósitos de las acciones, reflejando el nivel de cumplimiento de los objetivos. Por lo general, el resultado de las acciones no puede ser medido sino hasta el final de las tareas que la componen (en el caso de tratarse de proyectos, que por definición tienen un tiempo definido) o hasta que las tareas hayan alcanzado un nivel de maduración necesario en actividades de carácter permanente.

Indicadores de Producto: Se asocian a Acciones Permanentes o Temporales, y miden los cambios que se van a producir durante su ejecución. Refleja los bienes y servicios cuantificables provistos por una determinada intervención y en consecuencia, por una determinada institución.

Línea de Base: Es la primera medición de los indicadores seleccionados para medir los objetivos de una acción permanente o temporal, debe realizarse al inicio del Plan con la finalidad de contar con una «base» que permita cuantificar los cambios netos ocurridos en razón de su intervención.

Según el Estatuto de la Universidad de Lima, las acciones o actividades de dicha entidad educativa se orientan por los siguientes principios: a) El conocimiento racional con libertad de pensamiento, de crítica, de expresión y de cátedra; b) El rechazo a toda forma de violencia, intolerancia, discriminación y dependencia; c) El desarrollo humano integral de todos sus miembros; d) La toma de conciencia de la realidad nacional y la práctica de los valores que comprometan a sus miembros a asumir los cambios requeridos por la justicia social y la solidaridad.

2.3.2.2. OBJETIVOS QUE BUSCAN LOGRAR LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
Interpretando la teoría de Terry (2008)
; toda organización pretende alcanzar objetivos. Un objetivo organizacional es una situación deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen que la organización pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca otro para ser alcanzado. A continuación mencionaremos algunas definiciones de la palabra objetivos: La palabra objetivo proviene de ob-jactum, que significa "a donde se dirigen nuestras acciones. Los objetivos son enunciados escritos sobre resultados a ser alcanzados en un periodo determinado. Los objetivos son los fines hacia los cuales está encaminada la actividad de una empresa, los puntos finales de la planeación, y aun cuando no pueden aceptarse tal cual son, el establecerlos requiere de una considerable planeación. Un objetivo se concibe algunas veces como el punto final de un programa administrativo, bien sea que se establezca en términos generales o específicos. Los objetivos tienen jerarquías, y también forman una red de resultados y eventos deseados. Una compañía u otra empresa es un sistema. Si las metas no están interconectadas y se sustentan mutuamente, la gente seguirá caminos que pueden parecer buenos para su propia función pero que pueden ser dañinos para la compañía como un todo. Estos objetivos deben ser racionalmente alcanzables y deben estar en función de la estrategia que se elija. Los objetivos son una obligación que se impone una empresa por que es necesaria, esencial para su existencia. Las funciones de los objetivos son las siguientes: Presentación de una situación futura: se establecen objetivos que sirven como una guía para la etapa de ejecución de las acciones; Fuente de legitimidad: los objetivos justifica las actividades de una empresa;  Sirven como estándares: sirven para evaluar las acciones y la eficacia de la organización; Unidad de medida: para verificar la eficiencia y comparar la productividad de la organización. La estructura de los objetivos establece la base de relación entre la organización y su Medio ambiente. Es preferible establecer varios objetivos para satisfacer la totalidad de necesidades de la empresa. Los objetivos no son estáticos, pues están n continua evolución, modificando la relación de la empresa con su medio ambiente. Por ello, es necesario revisar continuamente la estructura de los objetivos frente a las alteraciones del medio ambiente y de la organización.

Según los estudios de Chiavenato (2009)
, los objetivos deben servir a la empresa; por lo tanto deben reunir ciertas características que reflejan su utilidad. Los objetivos incluyen fechas especificas del objetivo o su terminación implícita en el año fiscal; resultados financieros proyectados (pero lo están limitados a ello); presentan objetivos hacia los cuales disparará la empresa o institución conforme progrese el plan; logrando llevar a cabo su misión y cumplir con los compromisos de la empresas. Los objetivos deben reunir alguna de estas características: Claridad: un objetivo debe estar claramente definido, de tal forma que no revista ninguna duda en aquellos que son responsables de participaren su logro; Flexibilidad: los objetivos deben ser lo suficientemente flexibles para ser modificados cuando las circunstancias lo requieran. Dicho de otro modo, deben ser flexibles par aprovechar las condiciones del entorno; Medible o mesurable: los objetivos deben ser medibles en un horizonte de tiempo para poder determinar con precisión y objetividad su cumplimiento; Realista: los objetivos deben ser factibles de lograrse; Coherente: un objetivo debe definirse teniendo en cuenta que éste debe servir a la empresa. Los objetivos por áreas funcionales deben ser coherentes entre sí, es decir no deben contradecirse; Motivador: los objetivos deben definirse de tal forma que se constituyan en elemento motivador, en un reto para las personas responsables de su cumplimiento; Deben ser deseables y confiables por los miembros de la organización; Deben elaborarse con la participación del personal de la empresa (administración por objetivos).

Interpretando a Stoner (2009)
, el establecimiento de objetivos, implica seguir una metodología lógica que contemple algunos aspectos importantes para que los objetivos reúnan algunas de las características señaladas. Para establecer objetivos tenemos que tener en cuenta: Escala de prioridades para definir objetivos: es necesario establecer escalas de prioridad para ubicar a los objetivos en un orden de cumplimiento de acuerdo a su importancia o urgencia; Identificación de estándares: es necesario establecer estándares de medida que permitan definir en forma detallada lo que el objetivo desea lograr, en qué tiempo y si es posible, a que costo. Los estándares constituirán medidas de control para determinar si los objetivos se han cumplido o vienen cumpliéndose, y si es necesario modificarlos o no. 

Interpretando a Petrick, Furr, y Petrick (2009)
, los objetivos estratégicos generales, son los propósitos o fines esenciales que una entidad pretende alcanzar para lograr la misión que se ha propuesto en el marco de su estrategia. Un Objetivo Estratégico General constituye un propósito en términos generales que se asocia principalmente a un Programa dentro de la clasificación funcional vigente. Los Objetivos Estratégicos Generales son, por definición objetivos de largo plazo que contribuirán al logro de la Visión del Sector. Por lo tanto estos objetivos deben responder a qué deseamos cambiar de la realidad interna y externa en la cual actuamos, y deben ser expresados en términos cualitativos y ser susceptibles de medición a través de Indicadores de Resultado objetivamente verificables. Los Objetivos Estratégicos Específicos, son propósitos en términos específicos en que se divide un objetivo general, se asocian principalmente a un Subprograma dentro de la clasificación funcional vigente y comprende un conjunto de acciones permanentes y temporales. Los Objetivos Estratégicos Específicos son, por definición objetivos de mediano plazo que contribuirán al logro del Objetivo Estratégico General y deben ser expresados en términos cualitativos y ser susceptibles de medición a través de Indicadores de Resultado objetivamente verificables.

Al respecto, según el Estatuto de la Universidad de Lima los objetivos son los siguientes: a) Impartir educación superior universitaria de la más alta calidad; b) Promover y desarrollar labores de investigación científica, humanística y tecnológica en las áreas y disciplinas a las que se orienta su acción o en las que considere necesaria su participación, en relación con los problemas nacionales y con el desarrollo del país; c) Desarrollar actividades de proyección social y extensión universitaria; d) Prestar servicios específicos de carácter técnico, científico y pedagógico, demandados por la comunidad y por las necesidades del país.

2.3.2.3. MISIÓN QUE ES RAZÓN DE SER EN LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
Interpretando a  Johnson y Scholes (2009)
, la base para alcanzar la misión institucional es lograr  los  objetivos institucionales que vienen a ser el conjunto de pretensiones a alcanzarse con relación al crecimiento, posicionamiento, rentabilidad, sobrevivencia o desarrollo de la organización o unidad estratégica, expresado cualitativamente, como resultado principalmente, del análisis estratégico, de la visión del futuro y de la creatividad de los estrategas. Responde a la pregunta ¿Qué queremos lograr? Por su parte, las metas estratégicas son la afinación del objetivo estratégico, pues es la cuantificación y ubicación en el tiempo de los objetivos estratégicos. Responde a la pregunta ¿Cuánto queremos lograr y para cuando?

Teniendo en cuenta que el proceso de planificación estratégica comienza con la fijación clara, exacta y precisa de la misión de la empresa u organización, resulta imprescindible que los planificadores (entre los que se encuentran, empresarios, ejecutivos y mercadólogos) conozcan antes, cuál es la definición de misión, con la finalidad que tengan el fundamento básico para iniciar la elaboración de una misión que sea capaz de mover a las personas a ser parte activa de lo que será la razón de ser de la empresa u organización. La misión es lo que pretende hacer la empresa y para quién lo va hacer. Es el motivo de su existencia, da sentido y orientación a las actividades de la empresa; es lo que se pretende realizar para lograr la satisfacción de los clientes cautivos, de los clientes potenciales, del personal, de la competencia y de la comunidad en general. La misión es el propósito de una organización; el cual, es una función de cinco elementos: (1) la historia de la organización; (2) las preferencias actuales de la gerencia y/o de los dueños; (3) las consideraciones ambientales; (4) los recursos de la organización; y (5) sus capacidades distintivas".  Asimismo, la misión es la finalidad pretendida por una empresa o definición del papel que desea cumplir en su entorno o en el sistema social en el que actúa, y que real o pretendidamente, supone su razón de ser. 

La misión es el motivo, propósito, fin o razón de ser de la existencia de una empresa u organización porque define: 1) lo que pretende cumplir en su entorno o sistema social en el que actúa, 2) lo que pretende hacer, y 3) el para quién lo va a hacer; y es influenciada en momentos concretos por algunos elementos como: la historia de la organización, las preferencias de la gerencia y/o de los propietarios, los factores externos o del entorno, los recursos disponibles, y sus capacidades distintivas. Lo que una universidad privada trata de hacer en la actualidad por sus estudiantes a menudo se califica como la misión. Una exposición de la misma a menudo es útil para ponderar la actividad en el cual se encuentra la entidad y las necesidades de quienes trata de servir.

De acuerdo con el Estatuto de la Universidad de Lima, dicha universidad es una comunidad educativa conformada por personas iguales en su dignidad humana, distintas en su experiencia y funciones y comprometidas con el cumplimiento de los objetivos institucionales. La Universidad tiene como fin la búsqueda y difusión de la verdad. Asimismo, contribuye a desarrollar las competencias y el carácter de los estudiantes para que sus egresados adquieran un pensamiento responsable y critico. La Universidad impulsa y difunde la investigación aplicada a los problemas del país en aquéllas áreas en las que su contribución pueda ser especialmente significativa. La Universidad de Lima es una comunidad educativa conformada por autoridades, personal docente, estudiantes y graduados. Son deberes de todos los miembros de la comunidad educativa honrar los principios, ideales y fines de la Universidad, identificarse con su espíritu y garantizar su prestigio. La Universidad de Lima, anuncia en su página web, la siguiente misión: “La Pontificia Universidad Católica del Perú: Es una comunidad académica plural y tolerante, inspirada en principios éticos, democráticos y católicos. Brinda una formación humanista, científica e integral de excelencia. Contribuye a ampliar el saber mediante investigaciones e innovaciones de nivel internacional. Promueve la creación y difusión de cultura. Asume su compromiso con el desarrollo humano. Se vincula de manera efectiva y permanente con su entorno”. 

La Universidad San Martín de Porres, anuncia en su página web, la siguiente Misión: “Nos dedicamos a la formación de profesionales competitivos con sólidos valores humanísticos, éticos y morales. Contribuimos a la promoción, desarrollo y difusión de la ciencia, la tecnología y la cultura. Proyectamos nuestra acción a la comunidad, propiciando la construcción de una sociedad moderna, justa y equitativa”

2.3.2.4. VISIÓN QUE BUSCAN LOGRAR LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS
Interpretando a  Johnson y Scholes (2009)
, la visión es el camino al cual se dirige la universidad privada a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad. El simple hecho de establecer con claridad lo que está haciendo el día de hoy no dice nada del futuro de la compañía, ni incorpora el sentido de un cambio necesario y de una dirección a largo plazo. Hay un imperativo administrativo todavía mayor, el de considerar qué deberá hacer la compañía para satisfacer las necesidades de sus clientes o usuarios el día de mañana y cómo deberá evolucionar la configuración de negocios para que pueda crecer y prosperar. Por consiguiente, los administradores están obligados a ver más allá de la actividad actual y pensar estratégicamente en el impacto de las nuevas tecnologías, de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparición de nuevas condiciones del mercado y competitivas, etc. Deben hacer algunas consideraciones fundamentales acerca de hacia dónde quieren llevar a la entidad y desarrollar una visión de la clase de organización en la cual creen que se debe convertir. 

En síntesis, la visión es una exposición clara que indica hacia dónde se dirige la entidad a largo plazo y en qué se deberá convertir, tomando en cuenta el impacto de las nuevas tecnologías, de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparición de nuevas condiciones del mercado, etc. 

Al respecto, la filosofía que inspira la fundación de la Universidad de Lima se orienta a la búsqueda de la verdad científica y a la preparación de profesionales altamente capacitados, con cultura humanística y criterios de permanente actualización y superación. Formar a los estudiantes dentro de normas éticas y principios democráticos constituye uno de sus objetivos prioritarios. El avance de la ciencia y la tecnología, que se produce de manera cada vez más intensa, representa un constante desafío para toda institución universitaria, al cual es preciso dar respuestas adecuadas, destinando importantes recursos a la docencia y a la investigación. Una y otra deben estar respaldadas por los más modernos laboratorios y equipos. La vocación de servicio de la Universidad de Lima impulsa a la Institución a forjar líderes con una visión integradora, comprometidos con el país y dispuestos a contribuir decisivamente con el progreso y el desarrollo de la sociedad peruana.

 La Universidad de Lima, en su página web, anuncia la siguiente visión: “Al 2017 nuestra universidad: Es un referente académico nacional y regional en la formación integral, multi- e interdisciplinar. Cuenta con las condiciones necesarias para ser una universidad de investigación. Interviene en la discusión y en el planteamiento de soluciones a problemas nacionales sobre educación, desarrollo social y sostenibilidad”. Además señala que todo lo anterior es posible en base a los valores siguientes: Honestidad; Justicia; Liderazgo; Pluralismo; Respeto por la dignidad de la persona.

ACREDITACIÓN UNIVERSITARIA:

La acreditación es el reconocimiento público de la Calidad de un programa académico de nivel superior, que otorga un organismo acreditador, en el sentido de que cumple con determinados criterios, indicadores y parámetros de calidad en su estructura, organización funcionamiento, insumos, procesos de enseñanza, servicios y en sus resultados.

La acreditación es una certificación que garantiza a las instituciones que se someten voluntariamente a ella; a evaluar sus actividades académicas, donde revisan la calidad e integridad que ofrece como institución educativa superior.

Una acreditación internacional permite acceder a programas de intercambio y convenios con fines de perfeccionamiento tanto para estudiantes como docentes. También nos permite tener contactos con un mayor número de redes internacionales, mejores perspectivas en el mundo laboral, planes y programas de estudios actualizados referenciados más estrechamente al mundo de los negocios con sistemas de evaluación que permitan una certificación más realista de los conocimientos, habilidades, destrezas y competencias, lo que mejora la calidad de la enseñanza.

La enseñanza y el aprendizaje son importantes para acreditar los programas de pregrado; asimismo de la Maestría; y Doctorado; como una unidad académica, incidiendo en la investigación académica. Las normas de acreditación internacional están inspiradas en los principios del Baldrige National Quality Program, (Criterios para la Educación, Desempeño y la Excelencia) y otros principios. 

La acreditación tiene el objetivo de apoyar y sostener la calidad más rigurosa de la educación para lograr la excelencia en la educación. Para traducir Excelencia en actividades en realidad para el futuro profesional de los estudiantes, están conscientes de la importancia vital de los aspectos críticos del mundo de hoy cada vez más competitivo. A su vez, sólo la excelencia en la educación y nada menos, proporcionará una roca sólida base para el logro de estos objetivos.  

Las acreditadoras, evaluación la calidad de enseñanza, la infraestructura, los docentes, los planes de estudio, la evaluación de competitividad.

La acreditación es importante porque: a) Brinda un mecanismo estructurado para mejorar la calidad del programa; b) Ayuda a los estudiantes y a sus padres en la selección de programas profesionales de la más alta calidad; c) Permite a los empleadores reclutar graduados con la certeza de que están adecuadamente preparados. 

La comunidad debe entender que al escoger un programa o facultad acreditada, son estudiar en un lugar que cuenta con una certificación respecto de la implementación de sus mecanismos de aseguramiento de la calidad y sus resultados. Porque garantiza a los alumnos, y a la comunidad que la universidad ha cumplido con los criterios rigurosos que indican un nivel alto y aceptable de calidad académica.

La acreditación internacional, no es obligatoria, pero si necesaria para una institución académica que desea ser una de las mejores del país y para sus egresados que garantiza que son los mejores competidores a nivel nacional y porque no internacional. La acreditación nacional de acuerdo a la normatividad vigente es de carácter obligatorio.

2.3.3. UNIVERSIDADES PRIVADAS DE LIMA METROPOLITANA
UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES:

De acuerdo con el Reglamento General
, la Universidad de San Martín de Porres es una Asociación; como tal, una persona jurídica de derecho privado sin fines de lucro, con autonomía de gobierno, académica, administrativa, económica y normativa, en el marco de la Constitución Política y de las leyes vigentes. Su organización se rige por el Código Civil, por el Decreto Legislativo N° 882 y su actividad académica por la Ley Universitaria. Su Comunidad Universitaria está constituida por profesores, estudiantes y graduados. La institución universitaria se dedica, con sentido crítico y creativo, a la enseñanza, estudio, investigación, difusión del saber de las ciencias y la cultura universal y a su extensión y proyección social. Afirma los valores éticos, cívicos y preferentemente los valores de la cultura nacional, fomentando actitudes de solidaridad. En consecuencia, de conformidad con la norma constitucional, busca la formación integral de sus alumnos. La rigen los principios de verdad, pluralismo y libertad de pensamiento, opuestos a toda forma de intolerancia, discriminación y dependencia. La vida institucional de su Comunidad Universitaria -en adelante-, la Universidad o Universidad de San Martín de Porres, se rige por el presente 

El recinto de la institución universitaria es inviolable. Los locales universitarios sólo son utilizados para el cumplimiento de sus fines propios y dependen exclusivamente de la autoridad universitaria. La fuerza pública puede ingresar en ellos por mandato judicial o a petición expresa del Rector, de lo que dará cuenta inmediata al Consejo Universitario, además de lo que establezcan las disposiciones legales vigentes. Incurren en las responsabilidades de Ley quienes causen daño en los locales o instalaciones de la Universidad, perturben o impidan su uso normal o quienes los ocupen ilícitamente de manera parcial o total, conforme a lo dispuesto en los dispositivos legales vigentes.

Respecto al régimen académico y administrativo, la Universidad de San Martín de Porres, dentro del marco organizativo de la Asociación que la opera, para su administración cuenta, además de los órganos previstos en el Estatuto Social, con los órganos siguientes: a) Asamblea Universitaria; b) Consejo Universitario; c) Rectorado; d) Vicerrectorado; e) Consejo de Facultad; f) Decanato. Además cuenta con las siguientes unidades: a) Unidades de Coordinación y Apoyo al Rectorado: 1. Secretaría General; b) Unidad de Control: 1. Oficina de Inspección y Control Interno; c) Unidades de Asesoramiento: 1. Oficina de Planificación; 2. Oficina de Asesoría Legal; 3. Oficina de Relaciones Públicas e Imagen Institucional; d) Unidades Administrativas: 1. Dirección General de Administración; e) Unidades Académicas del Rectorado: 1. Escuela de Post-Grado; 2. Oficina de Admisión; 3. Centro Pre-Universitario; 4. Centro de Idiomas; 5. Unidad de Virtualización Académica; 6. Oficina de Evaluación, Acreditación y Certificación de la calidad Educativa

La Universidad de San Martín de Porres está organizada académicamente en Facultades, de acuerdo con sus características y necesidades. Las Facultades son las unidades fundamentales de organización y formación académica y profesional. Están integradas por profesores y estudiantes, en ellas se estudian una o más disciplinas o carreras. La Universidad regula las relaciones de sus Facultades con las demás unidades académicas. La Asamblea Universitaria ejerciendo la atribución que le confiere el enciso c) del artículo 39° de este Reglamento General, podrá crear Institutos en lo que, tratándose de disciplina no incluidas en el ámbito de las facultades a las que se refiere el artículo siguiente, se estudiarán carreras profesionales, así como estudios de segunda especialización y post-grado. En estos casos los procedimientos especiales para la graduación y titulación de los alumnos, serán aprobados por el Consejo Universitario.

La Universidad cuenta con las siguientes Facultades: 1. Ciencias Administrativas y Recursos Humanos; 2. Ciencias de la Comunicación, Turismo y de Psicología; 3. Ciencias Contables, Económicas y Financieras; 4. Derecho; 5. Ingeniería y Arquitectura; 6. Medicina Humana; 7. Obstetricia Y Enfermería; 8. Odontología. Además la universidad cuenta con los Siguientes Institutos: 1. Instituto de Gobierno; 2. Instituto para la Calidad de la Educación; 3. Instituto de Arte; 4. Instituto del Deporte.

La estructura organizativa de las Facultades está determinada por el Reglamento de Organización y Funciones de la Universidad que será aprobado por el Consejo Universitario.

UNIVERSIDAD DE LIMA:

De acuerdo con el Estatuto de la Universidad de Lima, es una institución académica sin fines de lucro, constituida bajo la modalidad de Asociación Civil, domiciliada en Lima, reconocida oficialmente por el Estado peruano y constituida como persona jurídica de derecho privado mediante escritura pública de 20 de julio de 1962, otorgada ante el Notario Público Enrique Costa Sáenz e inscrita en el asiento 1 de fojas 9 del tomo 7 de Asociaciones del Registro de Personas Jurídicas de Lima. Su duración es indefinida y podrá realizar actividades en cualquier lugar del Perú o del extranjero. De acuerdo con el Artículo 18° de la Constitución Política del Perú y el Decreto Legislativo N° 882 del 9 de noviembre de 1996, la Universidad es autónoma en su régimen normativo y de gobierno académico, administrativo y económico. En virtud de ello, toma decisiones y las ejecuta según sus propios principios y fines. En uso de dicha autonomía, corresponde exclusivamente a la Universidad, a través de sus órganos competentes, ejercer las siguientes atribuciones: a) Aprobar su Estatuto, y gobernarse de acuerdo con él; b) Organizar sus sistemas y procesos; c) Administrar sus bienes y rentas y aplicar sus fondos en cumplimiento de sus propósitos. La Universidad de Lima, se rige por el Decreto Legislativo N° 882 y por lo dispuesto en el presente Estatuto. Su Estatuto sólo se sujeta a la Ley N° 23733 en lo referido al régimen de estudios, grados y títulos, así como a los requisitos para obtenerlos.

DIAGNÓSTICO DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS DE LIMA METROPOLITANA.

(CARACTERIZACIÓN GENERAL – ANÁLISIS DE HECHOS Y TENDENCIAS)
EL ENTORNO MUNDIAL UNIVERSITARIO 

La universidad es una de las instituciones más importantes de la sociedad, cuya trascendencia se iguala con la del propio Estado. De este modo, la organización universitaria se ha ido transformando de manera constante a lo largo del tiempo, sin embargo, sus funciones, tal y que sin importar los orígenes de ésta, se han mantenido perdurables con el discurrir de los tiempos. De un lado, está el “culto al saber”, implícito reconocimiento del sentido práctico del conocimiento que cultiva la academia. Y de otro, la raíz educacional o formativa de la universidad moderna. 

Sin embargo, son conocidas las visiones de la universidad agotada o aquella otra de la universidad en ruinas, o esta de la universidad global. En una y en otra aún no conoce cuál ha de ser el ingrediente o la porción exacta de investigación y ciencia que debe considerarse, tal vez por ello la propia “Magna Charta Universitatum” haya querido solo referirse a este controversial tema de forma únicamente relacional, cuando describe a la academia como una institución autónoma, encargada de de la difusión de conocimientos y de proveer de la educación y formación necesarias que contribuyan al respecto de los grandes equilibrios del entorno natural y de la vida. En cuyo substrato subyace, como afirma Lay, “una investigación de alta calidad”, y que hoy más que nunca, bajo la consabida tesis de la globalización, esta-la investigación-tiene una oportunidad estratégica para el futuro no solo del país, sino también de la propia universidad. 

Para empezar, la universidad enfrenta un proceso de cambio y adecuación a las nuevas condiciones del entorno social. Este nuevo escenario se caracteriza por el vertiginoso avance del desarrollo tecnológico y científico, el aumento logarítmico de los conocimientos científicos y la mundialización de estos a través de Internet. A pesar que la investigación no es patrimonio exclusivo de la universidad, y por el contrario ha penetrado con gran intensidad en las empresas, la industria, la salud, la agricultura, la defensa, etc.; hechos que no hacen sino corroborar la necesidad de establecer políticas de fomento para volverla a instaurar en el medio universitario. 

De lo dicho anteriormente, se desprende que hay un escenario de cambio ineludible para la universidad. El mero hecho de competir o de introducir nuevos patrones de enseñanza hace que la visión clásica sobre ella se modifique En primer lugar, la renovación constante de conocimientos, obliga a que la universidad invierta, tanto en el acceso a esta nueva información como en la generación de conocimientos. En segundo lugar, la distribución del conocimiento, demanda que se modifique las tradicionales formas de enseñanza. De cierto modo vamos hacia una “mutación”, si cabe el término, de la naturaleza del servicio docente. Y en tercer lugar, el surgimiento de la educación continua, que vuelve a definir los horizontes formativos de la universidad, tanto en su escala de tiempo como en la magnitud de los servicios prestados, los cuales no se agotan en el post grado. Finalmente, está el asunto de la flexibilización del régimen académico. 

Tendrá que tomarse en cuenta que las universidades, en el mundo, son requeridas para ejercer el liderazgo moral, intelectual y tecnológico, capaz de conducir en cada país el desarrollo humano y sostenible10, a partir de la libertad de elegir y ser elegidos para conducir sus organizaciones y sociedades con el pleno respecto a los derechos humanos. Además de la libertad para acceder al empleo digno y a las posibilidades de crear sus propias empresas facilitando su acceso a los activos productivos, el conocimiento y sobre todo la posibilidad de establecer diversas formas de asociación para lograr la competitividad en el mercado nacional e internacional. Y el acceso a los servicios sociales básicos como la salud integral y la seguridad social, la educación de calidad, la vivienda adecuada, debidamente saneada y la seguridad ciudadana. Con esto último tiene relación la libertad de acceder a programas de protección social que impidan el abandono en las situaciones de enfermedades endémicas, emergencias por desastres, conflictos y guerras civiles, violencia política y genocidios. Y consiguientemente la conservación y preservación de la naturaleza para asegurar que la calidad de vida sea superior en las futuras generaciones. Estas funciones son enfocadas en el contexto de cambios profundos con las que la universidad debe establecer relaciones como: La transfronterización de los mercados, la hegemonía de la economía de mercado; el surgimiento de nuevos actores sociales; la universalización de la democracia representativa y participativa; y la necesidad de respetar la diversidad cultural. 

EL ENTORNO NACIONAL UNIVERSITARIO 

América Latina se encuentra en el tránsito hacia una tercera reforma de la educación superior. Las Universidades de los países con bajo nivel de desarrollo como el Perú, muestran, en la mayoría de los casos, restricciones pedagógicas y administrativas para ajustarse a los nuevos procesos de cambio que se traducen en la internacionalización de la educación superior. 

El Perú se ubica todavía en la segunda reforma, pese que estamos en la fase de agotamiento de la segunda revolución industrial, la crisis fiscal crónica de los estados nacionales por efectos de la deuda externa y el cuestionamiento cada vez más severo de las políticas neoliberales. En este periodo, las universidades estatales tampoco son funcionales a las reformas estructurales del “Consenso de Washington” como el peruano transfiere gradualmente las funciones de formación profesional al sector privado con la expectativa de alcanzar mayor eficiencia en el cumplimiento de su función. En el caso del Perú, inclusive se mantienen elementos que corresponden a la primera reforma, muchos de los cuales están ocasionando la pérdida de calidad en la enseñanza y además la autoexclusión de sus necesarias relaciones funcionales con la empresa privada y el mercado nacional e internacional. Ante la universidad peruana, se abre la gran oportunidad de integrarse a la tercera reforma, especialmente en lo siguiente: a. la internacionalización con la convergencia de universidad y redes inter-universitarias internacionales, mediante la cual se produce una programación curricular conjunta, libre movilidad entre investigadores docentes y estudiantes entre las universidades consorciadas. b. Establecimiento de estándares internacionales de calidad que superen las barreras propias de las distorsiones de la primera y segunda reforma universitaria que han impedido a la fecha la acreditación externa y permanente de la calidad. c. Integración de las universidades a los mecanismos de creación, apropiación y generalización de innovaciones científico tecnológicas. d. La adopción de las TICs para la innovación en la calidad de la enseñanza mediante el uso de las Universidades a distancia, el Internet, las tele-conferencias, la TV, la radio, las bibliotecas virtuales y la robótica, que permiten a los docentes y estudiantes lograr una comunidad educativa virtual y multiplicar la calidad de la enseñanza y el aprendizaje. 

Esta tendencia de cambio tiene su asidero en el surgimiento, de lo que se denomina como la “quinta revolución tecnológica”, que se sustenta en el vertiginoso desarrollo de la micro-electrónica, la biotecnología y con ella la ingeniería genética, la explotación de nuevas energías, y nuevos materiales. Cambios que además van acompañados de profundas transformaciones en los patrones de integración comercial y económica. En el campo de la micro-electrónica, se plantean por ejemplo novedosas aportaciones a los pronósticos del clima, la anticipación del riesgo en catástrofes naturales, o el monitoreo de cambios ambientales que afectan a las ciudades y las zonas agropecuarias e inclusive naturales. Todo esto hace presagiar el surgimiento de especialidades ambientales renovadas en el manejo de desastres, teledetección, una nueva climatología, a la que muchos ya califican como info-climatología. En síntesis las clásicas profesiones basadas en las ciencias de la tierra y del ambiente, se imbricaran dando lugar a nuevas ramas de la ingeniería ambiental con sugestivas aplicaciones de las TIC. En ese contexto, otro aspecto a considerar es la incorporación de nuevas aplicaciones electrónicas a la solución de los problemas urbanos, hecho que hace presagiar el advenimiento de una nueva arquitectura, más natural, con soluciones eficientes en cuanto al uso de energía, luz, agua y bienestar. Un segundo campo es la bio-tecnología, una ciencia de insospechadas oportunidades para el Perú, dada su enorme biodiversidad. Sin duda se fortalecerá primero, y luego transformaran, en su esencia, las antiguas especialidades de agronomía, zootecnia, las cuales se irán integrando al mundo de la transformación y gestión de unidades de negocios o eco-negocios, que constituyen el nuevo paradigma de la economía mundial. Sin embargo, la bio-tecnología posibilitará, dadas los nuevos términos de intercambio entre el norte y el sur, que se amplíen las opciones de especialización profesional en ciencias de la conservación, donde la Gestión de Alta Montaña, la Ingeniería de la Conservación o la Ingeniería de restauración de ecosistemas se vuelvan en opciones profesional inevitables en el primer cuarto del siglo. La biotecnología, tiene además una aplicación energética, que tiene sentido con el surgimiento de nuevas técnicas de reciclaje, en particular con el aprovechamiento de la biomasa y su conversión en energía renovable y bio-combustible. Por ello, diversos institutos especializados suelen afirmar que se está vertebrando una nueva ingeniería del reciclaje o del re-uso, con menciones en bio-energía y bio-combustible. A la par de esta nueva ingeniería, otras especialidades aplicativas como la Ingeniería de transportes, la arquitectura y la ingeniería civil, verán sensiblemente alterados sus contenidos, no solo como resultado de la nuevas fuentes de energía, sino también como consecuencia del uso de nuevos materiales: fibras ópticas, cerámicas, fibras de carbón y vidrio, nuevos cementos, nuevas aleaciones, metales amorfos, metalurgia de polvo, compuestos poli-materiales, polímeros, semiconductores, etc. 

La oferta académica tendera a ser más amplia, y posiblemente vaya borrando las barreras, que erróneamente separan a la educación superior universitaria de la educación superior tecnológica. 

PRIORIDADES INSTITUCIONALES DE LAS UNIVERSIDADES PRIVADAS DE LIMA METROPOLITANA

EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

A) MEJORA DE LA CALIDAD ACADÉMICA 

· Potenciar el desarrollo integral de la formación profesional, que incorpore las competencias y valores humanos demandados por la sociedad, en general, y las empresas e instituciones, en particular. 

· Incentivar la transformación de la labor docente, como tutor, orientador, dinamizador, y facilitador, incorporando el principio de corresponsabilidad del alumno en el proceso de enseñanza/aprendizaje. 

· Renovar los procesos de enseñanza/aprendizaje, y los medios a utilizarse, para una mejora sostenible de la calidad de la formación académica que brindamos. 

B) FORTALECER LA INVESTIGACIÓN Y LA INNOVACIÓN TECNOLÓGICA 

· Contribuir, de forma decisiva, a la generación de nuevos conocimientos, mejora de la calidad de vida y progreso económico y social. 

· Constituir un sistema de financiamiento, con contra partes nacionales y extranjeras, que avale la investigación, y estimule el desarrollo de tecnologías para dar respuesta a los problemas que afectan a la sociedad. 

· Propiciar la construcción de alianzas estratégicas con empresas e instituciones, a través de proyectos conjuntos y oferta de servicios de investigación, para el desarrollo de tecnologías y conocimientos pertinentes con las demandas de la sociedad y el desarrollo nacional. 

C) VIRTUALIZACIÓN DE LA FORMACIÓN ACADÉMICA 

· Impulsar la virtualización de la enseñanza de pre y post grado, constituyendo un nuevo proyecto de formación universitaria, basado en el uso intensivo de tecnologías de la información y las comunicaciones. 

D) INTERNACIONALIZACIÓN 

· Promover, con especial interés estratégico, la internacionalización como una condición y una garantía de calidad y un objetivo de desarrollo, tanto en el ámbito de la docencia, la formación continua como en la investigación. 

· Propiciar programas de movilidad de estudiantes, profesores e investigadores, participando en redes y consorcios nacionales y extranjeros, ampliando y reforzando las relaciones ya establecidas con universidades y otras instituciones. 

· Favorecer el carácter internacional de currículo, de la actividad docente y de investigación, para facilitar el desarrollo de polos de excelencia, promoviendo la creación de sinergias en actividades socioeconómicas, culturales y de cooperación al desarrollo. 

· Expandir las capacidades tecnológicas de la Universidad, en cuanto a la informática y la comunicación se refiere, para incrementar la oferta de cursos, seminarios, maestrías y doctorados virtuales y semi presénciales a través de la red, en alianza con contrapartes internacionales de reconocida trayectoria. 

EN EL ÁMBITO DE LA GESTION ORGANIZACIONAL 

A) IMPLEMENTAR UN SISTEMA DE CALIDAD 

· Constituir un sistema de calidad en el ámbito universitario, asociado a la mejora en sus funciones fundamentales: formación e investigación; y de gestión. 

· Implantar un modelo de gestión, propio de la Universidad, basado en la participación de docentes, alumnos y graduados, que mejore sustancialmente el ambiente académico para la mejor realización de su misión como institución. 

· Propiciar un nuevo diseñó organizacional, plural con órganos de decisión y gestión, próximos a los administrados y adecuados a las diferentes necesidades territoriales, sociales, institucionales y empresariales del país. 

B) LOGRAR UNA FINANCIACIÓN ESTABLE Y SOSTENIBLE 

· Constituir un sistema de financiación eficiente, estable y de elevada responsabilidad social. 

· Ampliar las fuentes de financiamiento, potenciando las capacidades generadoras de recursos de la Universidad, con participación de socios estratégicos nacionales e internacionales par financiar de manera preferente la investigación. 

· Mejorar los ratios de inversión para dotar a la Universidad de condiciones básicas e idóneas para el desarrollo de la función de formación y de investigación, en estándares de acreditación. 

C) PROMOVER LA AUTOMATIZACIÓN DE LA GESTIÓN CON TIC(s)

· Constituir un sistema de gestión, automatizado, inteligente, simplificado, eficiente, y pertinente con las exigencias de la enseñanza e investigación universitaria de calidad. 

· Impulsar la automatización de los principales sistemas de gestión académica y administrativa, bajo el principio de simplificación y estandarización de procedimientos, y consiguiente disminución de los costos de transacción. 

· Propiciar la integración de los sistemas de gestión académicos y administrativos para la disminución de costos y tiempos, elevando sus eficiencia, eficacia y productividad. 

EN EL ÁMBITO DE LA POLÍTICA UNIVERSITARIA 

A) PROMOVER LA PARTICIPACIÓN DE LA UNIVERSIDAD EN LA ESCENA NACIONAL 

· Promover y garantizar la presencia activa de la Universidad en todos los asuntos de interés nacional, con visión crítica al servicio del desarrollo humano sostenible. 

· Constituir redes y consorcios inter-institucionales para analizar políticas públicas, iniciativas económicas y sociales que impacten en el desarrollo nacional, el bienestar social o en el ambiente, propiciando y fortaleciendo además las capacidades locales y regionales para la formulación de proyectos. 

B) PRIORIZAR LA FORMACIÓN PROFESIONAL PERTINENTE CON EL DESARROLLO 

· Re-estructurar la oferta académica de la Universidad de manera pertinente con el desarrollo nacional y regional, así como de las demandas de la sociedad, integrando de manera armoniosa los diferentes niveles de formación profesional. 

· Constituir un sistema de certificación técnica de las habilidades, destrezas y cualidades de los diferentes agentes económicos del país, fortaleciendo su competitividad en el terreno nacional e internacional. Fortalecer la política cultural y humanística que incida en los diferentes actores sociales del país, favoreciendo su participación en actividades y proyectos culturales y de desarrollo. 

C) CONSTRUIR UNA NUEVA RELACIÓN UNIVERSIDAD/EMPRESA/ESTADO

· Impulsar la constitución del trinomio universidad/empresa/estado para el fomento de la investigación y desarrollo, renovación de los sistemas de generación de conocimientos y la difusión del avance tecno-científico. 

· Fomentar las relaciones de cooperación e integración en proyectos de formación o de investigación con empresas, públicas y privadas, nacionales o extranjeras, para la construcción de espacios de acción conjunta.

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS GENERALES

Objetivo 1: Lograr una formación de calidad pertinente con el procesos de desarrollo sostenible y en armonía con el entorno social y ambiental.

Objetivo 2: Lograr una gestión eficiente y eficaz que permita dar un buen soporte a los procesos que involucren la formación, investigación y extensión.

Objetivo 3: Difundir los valores culturales que caracterizan nuestra identidad nacional, así como la presencia de la universidad en los diferentes procesos de institucionalización como autoridad académica de la sociedad.

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS ESPECÍFICOS

Objetivo 1: Renovar los procesos de enseñanza-aprendizaje que garantice la formación integral de profesionales.

Objetivo 2: Desarrollar una política de investigación y transferencia de conocimientos que sitúe a la universidad en una posición de excelencia.

Objetivo 3: Implementar un sistema de calidad institucional.

Objetivo 4: Adecuar la oferta de las acciones formativas a las necesidades del entorno y del desarrollo estratégico del país.

Objetivo 5: Impulsar las relaciones entre la universidad, empresas y Estado.

Objetivo 6: Potenciar el papel de la universidad como motor del progreso social y cultural del entorno.

Objetivo 7: Desarrollar una política de internacionalización.

Objetivo 8: Lograr un modelo de gestión eficiente y sostenible.

Objetivo 9: Fortalecer las acciones orientadas al bienestar integral de la población estudiantil.

Objetivo 10: Ampliar y modernizar la infraestructura física, como soporte a las actividades académicas, de investigación y proyección social.

2.4. MARCO CONCEPTUAL DE LA INVESTIGACION
2.4.1. CONCEPTOS DE ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
ABSENTISMO:

Según Chiavenato (2009)
; el absentismo es la ausencia al trabajo justificada o no.

ACCIDENTE LABORAL: 

Según Chiavenato (2009)
; un accidente laboral es aquel sufrido por un trabajador o trabajadora en su puesto de trabajo o bien en el viaje de ida o vuelta al mismo.

ADJUNTO/A: 

Según Chiavenato (2009)
; adjunto/a, es aquella persona cuyo trabajo apoya o cumplimenta el de otra. Salvo ocasiones en que se le da expresamente, carece de autoridad.

ALCANCE DEL TRABAJO: 

Según Chiavenato (2009)
; el alcance del trabajo es la profundidad con la que se va a realizar el informe pedido según el objetivo perseguido con el mismo. A mayor alcance mayor es el coste y se necesitan más horas.

AYUDANTE: 

Según Chiavenato (2009)
; ayudante es el empleado o empleada que presta ayuda a otra persona, pero con categoría inferior y bajo sus órdenes.

BRAINSTORMING: 

Según Chiavenato (2009)
; brainstorming, es un término inglés que suele traducirse como “torbellino o tormenta de ideas” y que se utiliza para designar una técnica de grupo empleada en la investigación cualitativa. Básicamente consiste en la reunión de un pequeño grupo heterogéneo de 8-12 personas a las que se convoca para hallar ideas o soluciones nuevas sin ninguna restricción ni limitación.

CATEGORÍA: 

Según Chiavenato (2009)
; categoría es una orden jerárquica de una profesión.

COMPENSACIÓN: 

Según Chiavenato (2009)
; la compensación es la indemnización económica por el esfuerzo o accidente a un/a empleado/a (por ejemplo, horas extraordinarias).

CONFLICTO COLECTIVO: 

Según Chruden (2010)
; conflicto colectivo es el tipo de conflicto surgido por la discusión de derechos y obligaciones de los trabajadores y trabajadoras de una empresa.

CURRICULUM VITAE: 

Según Dyer (2010)
; el currículum vitae es la enumeración y descripción detallada de la formación, experiencia y actividades profesionales de una persona.

DERECHO LABORAL: 

Según Dyer (2010)
; el derecho laboral, es la parte del derecho que regula las relaciones surgidas por la prestación de un servicio por parte del personal, ya sea libre, por cuenta ajena, etc.

DESEMPLEO: 

Según Chruden (2010)
; el desempleo es la situación en la que una persona en edad laboral y en proceso de búsqueda de empleo, no encuentra trabajo.

DESPIDO: 

Según Chruden (2010)
; el despido es la acción por la que una empresa da por finalizada su relación laboral con un trabajador o trabajadora.

DINÁMICA DE GRUPO: 

Según Davis (2005)
, la dinámica de grupo es el conjunto de acciones, cambios, interacciones, reacciones y movimientos que actúan en un grupo de personas y que lo llevan a comportarse en la forma como lo hace. La Dinámica de Grupo es, por otro lado, una disciplina perteneciente al campo de la Psicología Social, que se ocupa del análisis de la conducta de los grupos en su conjunto, de las variaciones de la conducta individual de las personas que los integran, de las relaciones entre grupos y del establecimiento de principios y técnicas que aumenten la eficacia de los grupos.

DISCUSIÓN DE GRUPO: 

Según Davis (2005)
, la discusión de grupo es la técnica de grupo, denominada también Reunión de Grupo, que se utiliza en la investigación cualitativa. Básicamente consiste en formar un pequeño grupo homogéneo de personas (6-12) para que sostengan un diálogo sobre un tema que de alguna forma está relacionado con ellas.

DIVISIÓN: 

Según Davis (2005)
, la división es el área de una empresa dedicada a una actividad específica o un producto concreto. Cada división tendrá departamentos especializados según su función.

ENFERMEDAD PROFESIONAL: 

Según Davis (2005)
, la enfermedad profesional es aquélla que causa el tipo de trabajo que desempeña un/a empleado/a.

ENTREVISTA DE SELECCIÓN: 

Según Davis (2005)
, la entrevista de selección es la reunión, generalmente de dos personas, destinada a evaluar el potencial de una persona candidata a un puesto. Generalmente, es la última etapa de un proceso de selección y la llevan a cabo personal especializado y/o el/la futuro/a jefe/a de la persona entrevistada.

EVALUACIÓN DE TAREAS: 

Según Davis (2005)
, Evaluación analítica del comportamiento necesario para la realización de una tarea, que intenta identificar problemas, métodos óptimos de entrenamiento, formación y las capacidades requeridas para el desempeño de la misma.

FORMACIÓN DEL PERSONAL: 

Según Davis (2005)
, la formación del personal es aquella preparación especial dirigida al personal de plantilla de una empresa a cargo de la misma.

HORARIO LABORAL: 

Según Davis (2005)
, el horario laboral es aquel horario en el que se desarrolla la jornada laboral y que viene determinado por el empresario o empresaria.

HUELGA:

Según Davis (2005)
, la huelga es el derecho de los trabajadores o trabajadoras a alterar o suspender su actividad laboral como presión a la empresa para conseguir mejoras en el trabajo.

INCENTIVOS: 

Según Davis (2005)
, los incentivos es el conjunto de ventajas, generalmente económicas, que se conceden a una persona para estimular su trabajo o dedicación y obtener de esta forma una mayor productividad. Los incentivos pueden concederse para cualquier actividad que se desarrolla en la empresa, aunque preferentemente se suele emplear para el personal de producción y de ventas.

INDEMNIZACIÓN POR DESPIDO: 

Según Davis (2005)
, la indemnización por despido es la compensación monetaria que recibe un/a empleado/a a causa de un despido improcedente.

KNOW-HOW: 

Según Dyer (2010)
; know how es el término de origen inglés sin equivalente en castellano, que podemos traducir como “saber hacer”. Representa el conjunto de conocimientos técnicos y métodos que tiene una persona, entidad o país determinado.

LEYES LABORALES: 

Según Dyer (2010)
; las leyes laborales son las normas jurídicas que regulan el trabajo por cuenta ajena.

LIDERAZGO: 

Según Dyer (2010)
; el liderazgo es el ejercicio de las cualidades de líder. Conlleva un comportamiento determinado para influir en el comportamiento de otras personas, o bien para cambiarlo cara a conseguir los objetivos de la organización.

MOTIVACIÓN: 

Según Dyer (2010)
; la motivación es el conjunto de factores o estímulos que determinan la conducta de una persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo elementos conscientes e inconscientes, fisiológicos, intelectuales, afectivos y sociales que están en interacción permanente.

NEGOCIACIÓN: 

Según Dyer (2010)
; la negociación es el conjunto de contactos que se establecen entre dos o más personas o entidades para fijar las condiciones de un acuerdo determinado.

NÓMINA DE UNA EMPRESA: 

Según Dyer (2010)
; la nómina de una empresa es la relación de la plantilla de una empresa expresando sus salarios y otras gratificaciones.

ORGANIGRAMA: 

Según Dyer (2010)
; organigrama es la representación gráfica de la organización de una empresa o entidad, estableciendo las principales dependencias y relaciones existentes.

PERFIL DE UN PUESTO: 

Según Dyer (2010)
; el perfil de un puesto es el conjunto de características óptimas para el desempeño de una función laboral: formación, experiencia, aptitudes, liderazgo del candidato o candidata, etc. El conocimiento del perfil necesario para un puesto facilita el proceso de selección.

PRUEBA DE APTITUD: 

Según García  (2010)
; la prueba de aptitud es aquélla que se realiza para medir la capacidad de una persona candidata a realizar un trabajo.

RECLUTAMIENTO: 

Según García  (2010)
; el reclutamiento es una actividad de la empresa que se ocupa de buscar a las personas adecuadas para un determinado puesto de trabajo.

ROL: 

Según García  (2010)
; el rol es el papel que desempeña cada persona dentro de una unidad social determinada. Cada institución se puede analizar en función del conjunto de roles asumidos por cada uno/a de sus componentes.

SALARIO: 

Según García  (2010)
; es el conjunto de las diferentes remuneraciones que una persona obtiene como contraprestación de los trabajos realizados por cuenta ajena.

SALARIO MÍNIMO: 

Según García  (2010)
; el salario mínimo es aquel que por ley debe recibir como mínimo un trabajador o trabajadora, independientemente de su empleo y profesión. Se fija por día y mes.

SELECCIÓN: 

Según García  (2010)
; la selección es el acto de elegir a una persona candidata entre varias para un puesto de trabajo.

SINDICATO: 

Según García  (2010)
; un sindicato es una agrupación de personas de la misma profesión para la defensa de los intereses comunes. Término utilizado como sinónimo de sindicato obrero.

STAFF: 

Según García  (2010)
; staff designa la función de asesoramiento dentro de una empresa u organización.

TEST: 

Según García  (2010)
; test se utiliza para designar los diferentes tipos de técnicas psicotécnicas que se aplican a las personas dentro de la investigación cualitativa. También recibe este nombre el conjunto de las diferentes pruebas que tienen por objeto probar la aceptación en el mercado de un concepto, marca, embalaje, precio, producto, etc., para poder tomar decisiones respecto al aspecto ensayado.

TRABAJADOR/A EVENTUAL: 

Según García  (2010)
; trabajador/a eventual es la persona que presta servicio a una empresa temporalmente.

TRABAJADOR/A TEMPORAL: 

Según García  (2010)
; trabajador/a temporal es la persona contratada por un período de tiempo determinado, generalmente para sustituir a alguien o en períodos de exceso de trabajo.

TRABAJO A TURNOS: 

Según García  (2010)
; el trabajo por turnos es aquel tipo de trabajo en el que se mantiene ininterrumpida la línea de producción o servicio rotándose los/as trabajadores/as en turnos de ocho horas intensivas.

2.4.2. CONCEPTOS DE ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL
Empatía

Según Arias (2009)
, la empatía es la comprensión de los sentimientos, experiencias y conductas vistas desde el marco de referencia de los demás. Establecer empatía requiere saber escuchar, saber y admitir que los otros tienen maneras diferentes de pensar a la nuestra, que su comportamiento es diferente al nuestro y que pueden hacer las cosas de modo diferente a como las hacemos nosotros.

Asertividad

Según Arias (2009)
, la asertividad es aquella habilidad personal que nos permite expresar sentimientos, opiniones y pensamientos, en el momento oportuno, de la forma adecuada y sin negar ni desconsiderar los derechos de los demás.

Inteligencia Emocional

Según Arias (2009)
, la inteligencia emocional es el manejo adecuado de nuestras emociones para el mejor logro de nuestros objetivos en lo personal, familiar, laboral o social. Consta de cinco dimensiones: conocimiento de uno mismo; gestión de uno mismo o autorregulación. Motivación de uno mismo; comprensión social; habilidades sociales. 

Manejo del estrés

Según Arias (2009)
, el manejo del estrés se refiere al esfuerzo por controlar y reducir la tensión que surge cuando la situación es considerada difícil o inmanejable. Se refiere a diversas prácticas y técnicas, como puede ser el ejercicio, la relajación, la visualización o agluna otra, que ayudan a controlar y reducir la tensión que surge cuando una situación es considerada difícil o inmanejable.

Sincronía

Según Betelú, Massart, Narvaez, Raunich y Rodríguez (2010)
, la sincronía es la interacción coordinada. De acuerdo a la teoría general de Sistemas, las interacciones entre las partes o componentes de un sistema generan un valor agregado mayor al que se lograría si cada componente funcionara por separado. Se refiere a la acción de una o más substancias que tienen efectos diferentes cuando se juntan, a los que pueden tener individualmente.

Facilitador:

Según Betelú, Massart, Narvaez, Raunich y Rodríguez (2010)
, un facilitador es un miembro-Líder de un equipo cuya principal responsabilidad estriba en proporcionar los medios y/o recursos necesarios para la simplificación de la tarea y logro de objetivos de un equipo.

Interactividad:

Según Betelú, Massart, Narvaez, Raunich y Rodríguez (2010)
, la interactividad es el intercambio de información entre diversos entes o sistemas que genera efectos entre estos (de acuerdo al paradigma de Schneiderman). La interactividad entre los miembros de un equipo es un elemento que depende del grado de integración que se haya desarrollado entre ellos. 

Interacción:

Según Betelú, Massart, Narvaez, Raunich y Rodríguez (2010)
, la interacción es un proceso natural de comunicación cara a cara entre dos o más miembros de un equipo con el fin de lograr una tarea y de conservar e incrementar las buenas relaciones y el trabajo en equipo.

Incluyente:

Según Betelú, Massart, Narvaez, Raunich y Rodríguez (2010)
, el término incluyente significa unificar todas las diferencias, pero respetando las individualidades. La variedad de perspectivas representa una capacidad de innovación, recursos y flexibilidad ya que cada individuo aportará, de acuerdo con su experiencia, capacidades, fortalezas y carencias,  una visión que permita enriquecer la experiencia del equipo.

Influencia Situacional:

Según Dyer (2010)
; la influencia situaciones es toda acción o ejemplo de conducta que propicien otras personas o grupo cambien de actitud y de conducta. Cuando un  colaborador acude con su jefe para despejar alguna duda o cuestionamiento sobre un proyecto determinado y no recibe retroalimentación o no logra despejar sus dudas, se rompe con la comunicación generándose una influencia negativa sobre la situación. Cuando un ciudadano acude a una dependencia a realizar un trámite y no recibe atención con cortesía y prontitud quedará invitado a no regresar y optará por buscar otra dependencia o incluso, la instancia adecuada para presentar una queja.

Comunicación mixta: 

Según Dyer (2010)
; la comunicación mixta es la comunicación que esta enfocada en la mezcla de la comunicación descendente y ascendente.

Comunicación ascendente:

Según Dyer (2010)
; la comunicación ascendente es la que fluye desde los niveles más bajos de la organización hasta los más altos. Incluye buzones de sugerencias, reuniones de grupo y procedimientos de presentación de quejas.

Ejemplos: Encuestas, sondeos de opinión, buzón de sugerencias, etc.

Comunicación descendente:

Según Dyer (2010)
; la comunicación descendente es la comunicación que fluye desde los niveles más altos de una organización hasta los más bajos. Ejemplos: Instrucciones de trabajo, explicación razonada del trabajo, información sobre procedimientos y prácticas organizacionales, retroalimentación al subordinado respecto a la ejecución, información de carácter ideológico para iniciar la noción de una misión por cumplir. Se ve reflejado en boletines o periódicos de empresa, circulares, manuales de empresa, etc.

Estrés:

Según García  (2010)
; el estrés es la tensión provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomáticas o trastornos psicológicos a veces graves. Es la respuesta del organismo a un estado de tensión excesiva y permanente que se prolonga más allá de las propias fuerzas. Si las aspiraciones profesionales no  corresponden con la realidad por falta de valoración de méritos, se puede generar una profunda frustración apareciendo el estrés. Situaciones de inseguridad como los problemas de delincuencia que se presentan en las grandes ciudades. 

Madurez:

Según García  (2010)
;  la madurez es la capacidad y voluntad de las personas que aceptan la responsabilidad de guiar su propia conducta. Estado de equilibrio que permite llegar a la mayor plenitud de la personalidad, a la comprensión y a la aceptación de si¬ mismo, de los demás y del entorno social. Ejemplos: Acepta que se le critique y aprovecha las críticas para superarse; sabe controlar sus arranques de mal genio.

Equipo de Alto Desempeño:

Según García  (2010)
; los equipos con alto desempeño tienen una comprensión clara del objetivo a lograr.  Los miembros se comprometen con los objetivos del equipo; saben lo que deben lograr y entienden cómo deben trabajar juntos para lograr esos objetivos. Es un equipo cuyos miembros aplican sus múltiples talentos, habilidades y energía en aras de un propósito común. Juntos pueden lograr más de lo que cualquier miembro por sí solo. Los equipos de alto desempeño logran objetivos individuales y de equipo, y los esfuerzos colectivos de los miembros generan sinergia. 

Equipo Auto-dirigido:

Según García  (2010)
; equipo auto-dirigido es aquel que se mueve con autonomía asumiendo su responsabilidad donde de los lideres, más que planificadores o controladores son formadores o entrenadores y los integrantes del equipo (líder de equipo) comparten tareas de liderazgo, resolviendo los problemas del día - día. Ambos trabajan a la par para cumplir con los objetivos que se pretende obtener. Aprende a aprender al compartir sus ideas. Los miembros  tienen  clara conciencia de la capacidad y habilidades de cada uno con todas sus posibilidades y limitaciones. El equipo es capaz de hacerse cargo de sí mismo   y  expresar de este modo su autonomía.   Sabe   evaluar su   propio progreso,   controlar su funcionamiento, regular las tensiones que surgen e intervenir activamente para   modificar la situación cuando ésta no es satisfactoria o productiva.

Eficacia:

Según García  (2010)
; la eficacia es el grado de optimización en que una persona, organización, programa, proyecto, actividad o función logra los objetivos previstos en sus políticas, las metas operativas establecidas y otros logros esperados. Para conseguir los propósitos tanto individuales como grupales es necesario realizar una planeación de las rutas de acciones que permitirán su logro. “Hacer lo indicado”. Ejemplos: Hay trabajos en los que la eficacia es el indicador de éxito más importante. Por ejemplo, un bombero, quien tendría que utilizar todos los recursos disponibles para salvar vidas y reducir daños en el menor plazo posible. En cambio, hay otros trabajos en los que cumplir con un número de clientes atendidos, por ejemplo, es suficiente para comprobar su eficacia. Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con los recursos disponibles en un tiempo predeterminado.

Eficiencia:

Según García  (2010)
; la eficiencia es la capacidad para reducir al mínimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la organización. Eficiencia es hacer las cosas bien. Uso racional de los medios con que se cuenta para alcanzar un objetivo predeterminado; es el requisito para evitar o cancelar dispendios o errores.

Efectividad:

Según García  (2010)
; la efectividad es el cumplimiento al 100% de los objetivos planteados. Implica ser eficaz y eficiente. Ejemplos: a) La efectividad del programa de capacitación de docentes universitarios fue del 97% con respecto al año pasado en el mismo período; b) Mejoramiento de la calidad de la producción académica.

Estándar:

Según García  (2010)
; un estándar es la parte medible de las metas de trabajo: cantidad, tiempo y costo y puede clasificarse en tres tipos: a) estándar de resultados de cantidad de una meta de trabajo; b) estándar de resultados de tiempo de una meta de trabajo y c) estándar de resultados de costo de una meta de trabajo. Ejemplos: Un número mínimo de ventas conseguidas por los comerciales de una empresa; un número de pedidos procesados en determinado periodo...

Calidad Total:

Según García  (2010)
; la calidad total es el proceso envolvente que involucra a todos los miembros de una organización en la identificación y mejora continua de cada aspecto del servicio y la mejora continua de los sistemas y procesos de cada producto o servicio.”Hacer las cosas bien y a la primera”.

Ejemplos: La atención en el servicio a usuarios, clientes y beneficiarios como razón de ser de cualquier institución pública; certificación ISO 9000 y 9001. Conjunto de condiciones que permiten asegurar la mejora continua de los procedimientos, procesos, actividades y manejo de recursos públicos por las dependencias y entidades del sector público, con la finalidad de controlar, prevenir y eliminar cualquier tipo de deficiencia en la presentación o producción de los bienes y servicios que dan a sus clientes o usuarios, con el propósito de proporcionar la máxima satisfacción con la mayor eficacia y eficiencia. 

Planeación: 

Involucra la necesidad de cambiar la situación actual por otra supuestamente mejor, y para ello se generarán “n” alternativas de solución, estas se evaluarán entre si para conocer sus ventajas y desventaja, posteriormente se escogerá la mejor. 

Plan: 

Es el conjunto coherente de políticas, estrategias y metas. El plan constituye el marco general y reformable de acción, deberá definir las prácticas a seguir y el marco en el que se desarrollarán las actividades. 

Programa: 

Es la ordenación en el tiempo y el espacio de los acontecimientos. 

Ideal: 

Son resultados y estados que nunca pueden ser alcanzados, pero podemos aproximarnos. 

Objetivo: 

Es el resultado deseado hacía el cual se orienta un acto intencionado, no necesariamente se alcanza dentro del período de planeación. 

Meta: 

Se refiere a un resultado preferido, un objetivo a corto plazo que puede ser alcanzado dentro del período de planeación, usualmente son muy concretas. En otras palabras son compromisos específicos que la organización intenta cumplir en un tiempo determinado. 

Estrategia: 

Es el proceso por el cual se determina la asignación de recursos para lograr los mejores objetivos de la empresa u organización. Este concepto incluye propósitos, misiones, objetivos, programas y métodos clave para implantarla. 

Táctica: 

Es un esquema específico para el empleo de los recursos asignados. Toda empresa funciona dentro de un medio competidor y tiene que proceder a una adaptación competidora respecto a sus oportunidades. Los objetivos de la empresa indican en que posición quiere estar; la estrategia se ocupa de un plan general para alcanzar los objetivos, el camino que se propone seguir; la táctica precisa los movimientos específicos, indica los medios determinados que habrá de utilizar, dicho en otras palabras, la táctica tiene que quedar establecida, presupuestada y programada. 

Políticas: 

Son los lineamientos o guías para llevar a cabo una acción con el fin de alcanzar un objetivo o una meta. Pueden pensarse como un código que define la dirección en la cual se debe desarrollar una acción. 

Diagnóstico: 

El sistema de planeación comienza por un intento por parte de la empresa, de apreciar su situación actual en el mercado y los factores determinantes de la misma. 

Pronóstico: 

Además de diagnosticar correctamente su actual posición, la empresa tiene que apreciar también cual será esta si no cambian sus políticas actuales y las tendencias del mercado. Si una empresa no le gusta el cuadro de hacia dónde va avanzando, tiene que definir de nuevo a dónde quiere ir y cómo habrá de llegar a ello. 

Control: 

Se basa en un detallado conjunto de supuestos y esperanzas cuya validez sólo quedará puesta en claro con el correr del tiempo.

Estructura de los Planes Estratégicos Multianuales:

Los PEI son el resultado del proceso de reflexión estratégica y aportan a las Instituciones una serie de objetivos y ventajas como, identificar problemas y riesgos que, a corto, mediano y largo plazo, pueden tener gran repercusión en ella. Asimismo, ayudan a la búsqueda y detección sistemática de nuevas estrategias de desarrollo, impulsando la participación del conjunto de Unidades Ejecutoras que conforman los Pliegos Presupuestarios. Los Planes Estratégicos Institucionales tendrán la siguiente estructura:

· Diagnóstico: Caracterización general; Identificación de la situación sectorial e institucional. Análisis de hechos y tendencias

· Perspectivas a Mediano y Largo Plazo: Visión y Misión Institucional; Prioridades institucionales; Lineamientos de Política Institucional

· Indicadores para la medición del desempeño a nivel de Impacto al final del periodo del Plan.

El Análisis Estratégico: 

Está conformado por la formulación de la Visión, la Misión, el Diagnóstico, los lineamientos de política y la determinación de los Objetivos Estratégicos. 

Implementación Estratégica:

Toma como punto de partida los Objetivos Estratégicos y avanza hasta comprender políticas, diseño organizacional y sistema de seguimiento y evaluación. Son las líneas directrices que permiten orientar el desarrollo de las acciones temporales o permanentes a ser desarrollados en el corto, mediano y largo plazo. Son las medidas concretas que se proponen ejecutar para el cumplimiento de los objetivos, siguiendo los lineamientos de política general preestablecidos.

Prioridades:

Son los objetivos a atenderse en primer lugar, los cuáles deben ser consistentes con los criterios y prioridades institucionales.

El Diagnóstico: Es el análisis de la situación respecto al entorno en el que se sitúa y al análisis de sus características internas. El diagnóstico debe comprender una mirada a la situación actual y a la evolución que ha tenido en los últimos cinco años, sobre la base de una Matriz de Diagnóstico que refleje: i) Situación encontrada, ii) Acciones emprendidas, iii) Resultados esperados y iv) Resultados obtenidos. Para la elaboración de la Matriz de Diagnóstico debe considerarse el análisis del entorno general y específico. El Entorno General incluirá el análisis de los factores que le correspondan en: i) lo económico, ii) lo geográfico, iii) lo demográfico, iv) lo político, v) lo legal, vi) lo social, vii) lo cultural, viii) lo tecnológico y ix) cualquier otro factor que se considere pertinente. El Entorno Específico incluirá la definición de: i) Quiénes son sus usuarios/beneficiarios, ii) Cuáles son los principales colaboradores, iii) Otras entidades públicas o privadas que prestan servicios similares. 

Análisis FODA: 

Una forma práctica de identificar la problemática así como de evaluar las condiciones favorables y adversas por las que se está pasando, es el análisis FODA, el cual permite identificar y evaluar los factores favorables o adversos del entorno y del ambiente interno. El análisis FODA permite analizar los cambios del medio externo en términos de Amenazas y Oportunidades así como del medio interno en términos de Fortalezas y Debilidades. Una vez lograda la identificación de las debilidades y fortalezas, junto con las oportunidades y amenazas que presenta el entorno, el análisis combinado de ambas, expresado en una Matriz, puede proporcionar un adecuado panorama dentro del cual determinar los objetivos estratégicos. 

Oportunidades: 

Son situaciones o factores socioeconómicos, políticos o culturales que están fuera de nuestro control, cuya particularidad es que son factibles de ser aprovechados si se cumplen determinadas condiciones.

Amenazas: 

Son aquellos factores externos que están fuera de nuestro control y que podrían perjudicar y/o limitar el desarrollo de la organización. Las amenazas son hechos ocurridos en el entorno que representan riesgos.

Fortalezas: 

Son las capacidades humanas y materiales con las que se cuenta para adaptarse y aprovechar al máximo las ventajas que ofrece el entorno social y enfrentar con mayores posibilidades de éxito las posibles amenazas.

Debilidades: 

Son las limitaciones o carencias de habilidades, conocimientos, información y tecnología que se padece e impiden el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el entorno social y que no le permiten defenderse de las amenazas.

Las Perspectivas a Mediano y Largo Plazo - La Visión y la Misión:

La Visión es una representación de lo que se debe ser en el futuro en el marco de la temática que le compete al Pliego Presupuestario. Por lo general la visión incluye tanto los cambios que deseamos lograr en el seno de la población objetivo y en la imagen objetivo de la propia institución. Para su definición se recomienda responder a las siguientes interrogantes: i) Cómo se contribuye al bienestar nacional, ii) Cuál es la situación futura deseada para nuestros usuarios o beneficiarios; iii) Qué queremos ser en el futuro y, iv) Cómo se puede lograr ese futuro.

2.4.3. CONCEPTOS SOBRE UNIVERSIDADES PRIVADAS
Composición de las universidades:

Las Universidades están integradas por profesores, estudiantes y graduados. Se dedican al estudio, la investigación, la educación y la difusión del saber y la cultura, y a su extensión y proyección social. Tienen autonomía académica, normativa y administrativa dentro de la ley.

Fines de las Universidades:

a) Conservar, acrecentar y trasmitir la cultura universal con sentido crítico y creativo afirmando preferentemente los valores nacionales; b) Realizar investigación en las humanidades, las ciencias y las tecnologías, y fomentar la creación intelectual y artística;

b) Formar humanistas, científicos y profesionales de alta calidad académica, de acuerdo con las necesidades del país, desarrollar en sus miembros los valores éticos y cívicos, las actitudes de responsabilidad y solidaridad social y el conocimiento de la realidad nacional, así como la necesidad de la integración nacional, latinoamericana y universal; 

c) Extender su acción y sus servicios a la comunidad, y promover su desarrollo integral, y, 

d) Cumplir las demás atribuciones que les señalen la Constitución, la Ley y su Estatuto.

Principios de las universidades:
a) La búsqueda de la verdad, la afirmación de los valores y el servicio a la comunidad;

b) El pluralismo y la libertad de pensamiento, de crítica, de expresión y de cátedra con lealtad a los principios constitucionales y a los fines de la correspondiente Universidad; y

c) El rechazo de toda forma de violencia, intolerancia, discriminación y dependencia.

Régimen académico y administrativo de las universidades:

Cada Universidad organiza y establece su régimen académico por Facultades de acuerdo con sus características y necesidades. Las Facultades son las unidades fundamentales de organización y formación académica y profesional. Están integradas por profesores y estudiantes. En ellas se estudia una o más disciplinas o carreras, según la afinidad de sus contenidos y objetivos, y de acuerdo con los currículo elaborados por ellas. Cada Universidad regula las relaciones de sus Facultades con las demás unidades académicas dentro del espíritu de la ley. Los Departamentos Académicos son unidades de servicio académico, específico a la Universidad, que reúnen a los profesores que cultivan disciplinas relacionadas entre sí. Coordinan la actividad académica de sus miembros, y determinan y actualizan los "syllabi" de acuerdo con los requerimientos curriculares de las Facultades. Los Departamentos sirven a una o más Facultades según su especialidad, y se integran a una Facultad sin pérdida de su capacidad funcional, según lo determine el Estatuto de la Universidad. Las Universidades pueden organizar institutos, escuelas, centros y otras unidades con fines de investigación, docencia y servicio. La Universidad que dispone de los docentes, instalaciones y servicios necesarios, puede organizar una Escuela de Post-Grado o secciones de igual carácter en una o más Facultades, destinadas a la formación de docentes universitarios, especialistas e investigadores. Sus estudios conducen a los grados de Maestro y de Doctor. Su creación requiere el pronunciamiento favorable de la Asamblea Nacional de Rectores.

Organización estructural de la Universidad:

Las Universidades cuentan con servicios y oficinas académicas, administrativas y de asesoramiento, cuya organización determinan sus Estatutos garantizando su racionalización y eficiencia. Están a cargo de funcionarios nombrados por el Consejo Universitario a propuesta del Rector.

Las Universidades tienen un Secretario General designado por el Consejo Universitario a propuesta de Rector, quien actúa como Secretario de dicho Consejo y de la Asamblea Universitaria, con voz pero sin voto. El Secretario General es fedatario de la Universidad y con su firma certifica los documentos oficiales.

Estudios y  Grados

El régimen de estudios lo establece el Estatuto de cada Universidad, preferentemente mediante el sistema semestral, con currículo flexible y por créditos. Los estudios profesionales, los de segunda especialidad, los de Post-Grado, se realizan en las Facultades. Los primero están precedidos por un ciclo de cultura general, cuya duración y orientación son establecidos por cada universidad. Estos estudios también se realizan en las Facultades. La educación física, el cultivo del arte y la cooperación social son actividades que fomenta la Universidad en los estudiantes, con tendencia a la obligatoriedad. Su práctica regulada puede alcanzar valor académico. Cada Universidad señala los requisitos para la obtención de los grados académicos y de los títulos profesionales correspondientes a las carreras que ofrece. Para tener acceso a los estudios de post-grado se necesita poseer el grado académico de Bachiller, o título profesional si aquel no existe en la especialidad, además de los requisitos que fijan los Estatutos y Reglamentos internos. Sólo las Universidades otorgan los grados académicos de Bachiller, Maestro y Doctor. Además otorgan en nombre de la Nación, los títulos profesionales de Licenciado y sus equivalentes que tienen denominación propia así como los de segunda especialidad profesional. Cumplidos los estudios satisfactoriamente se accederá automáticamente al Bachillerato. Los grados de Bachiller, Maestro y Doctor son sucesivos. El primero requiere estudios de una duración mínima de diez semestres, incluyendo los de cultura general que los preceden. Los de Maestro y Doctor requieren estudios de una duración mínima de cuatro semestres cada uno. En todos los casos habrá equivalencia en años o créditos. Para el Bachillerato se requiere un trabajo de investigación o una tesis y para la Maestría y el Doctorado es indispensable la sustentación pública y la aprobación de un trabajo de investigación original y crítico; así como el conocimiento de un idioma extranjero para la Maestría y de dos para el Doctorado. Las Universidades están obligadas a mantener sistemas de evaluación interna para garantizar la calidad de sus graduados y profesionales. Ofrecen servicios de orientación psicopedagógica y de asesoría a sus estudiantes.

Gobierno de las Universidades

Las Universidades organizan su régimen de gobierno de acuerdo con la presente ley y sus Estatutos, atendiendo a sus características y necesidades. El gobierno de las Universidades y de las Facultades se ejerce por: a) La Asamblea Universitaria; b) El Consejo Universitario; c) El Rector; y d) El Consejo y el Decano de cada Facultad.

PROFESORES

Es inherente a la docencia universitaria la investigación, la enseñanza, la capacitación permanente y la producción intelectual. Los Profesores son: Ordinarios, Extraordinarios y Contratados. Los Profesores Ordinarios son de las categorías siguientes: Principales, Asociados y Auxiliares. 

Estudiantes

Son estudiantes universitarios quienes han aprobado el nivel de educación secundaria, han cumplido con los requisitos establecidos para su admisión en la Universidad y se han matriculado en ella. El Estatuto de cada Universidad establece el procedimiento de admisión y el régimen de matrícula al que pueden acogerse los estudiantes. Los estudiantes extranjeros no requerirán de visa para la matrícula pero sí, para su posterior regularización. 
Graduados:

Son graduados quienes, habiendo terminado los estudios correspondientes, han obtenido en la Universidad un grado académico o título profesional con arreglo a ley y al Estatuto de la Universidad. Los graduados de cada Universidad, registrados en sus respectivos padrones, son convocados por ella para el ejercicio del derecho de participación en sus organismos de gobierno, de forma y proporción establecidas en la presente ley, y de acuerdo a lo que regula el Estatuto correspondiente. Las Universidades mantienen relación con sus graduados con fines de reciproca contribución académica, ética y económica.

Investigación

La investigación es función obligatoria de las Universidades, que la organiza y conduce libremente. Igual obligación tienen los profesores como parte de su tarea académica en la forma que determine el Estatuto. Su cumplimiento recibe el estímulo y el apoyo de su institución. Las Universidades mantienen permanentemente relación entre sí y con las entidades públicas y privadas que hacen labor de investigación, a fin de coordinar sus actividades. Son órganos regulares de investigación humanística, científica y tecnológica, apoyadas económicamente por los organismos del Estado creados para fomentar la investigación en el país, así como por el aporte de entidades privadas sea este voluntario o legal; dan preferencia a los asuntos y proyectos de interés nacional y regional; participan en los organismos encargados de formular la política nacional de ciencia y tecnología. Las Universidades publican anualmente un resumen informativo de los trabajos de investigación realizados. Las Universidades cooperan con el Estado realizando, por iniciativa propia o por encargo de éste, de acuerdo con sus posibilidades, estudios, proyectos e investigaciones que contribuyan a atender los problemas de la región o del país.

Extensión y proyección universitaria:

Las Universidades extienden su acción educativa a favor de quienes no son sus estudiantes regulares; en tal sentido, organizan actividades de promoción y difusión de cultura general y estudios de carácter profesional, que pueden ser gratuitos o no, y que pueden conducir a una certificación. Establecen relación con las instituciones culturales, sociales y económicas con fines de cooperación, asistencia y conocimiento recíprocos. Participan en la actividad educativa y cultural de los medios de comunicación social del Estado. Prestan servicios profesionales en beneficio de la sociedad y regulan estas acciones en su Estatuto de acuerdo con sus posibilidades y las necesidades del país, con preferencia por las regionales que corresponden a su zona de influencia. Cada Universidad, con la finalidad de atender a la formación que requiere los estudios en ella, puede crear un Centro o Centros Pre-Universitarios, cuyos alumnos ingresan a ella previa comprobación de asistencia, rigurosa y permanente evaluación y nota aprobatoria. Su organización y funcionamiento es determinada por el Estatuto y Reglamentos de la respectiva Universidad.

Personal administrativo y de los servicios

El personal administrativo y de los servicios de las Universidades privadas se rige por la legislación del trabajador privado. El personal administrativo y de los servicios de cualquier Universidad puede asociarse libremente de acuerdo con lo dispuesto en la Constitución y la Ley. La Universidad promueve y lleva a cabo, cursos de capacitación y de especialización en favor de su personal.  Cada Universidad organiza el escalafón de su personal.

Bienestar universitario

La Universidades ofrecen a sus miembros y servidores, dentro de sus posibilidades, programas y servicios de salud, bienestar y recreación, y apoyan los que surjan de su propia iniciativa y esfuerzo. Fomentan sus actividades culturales, artísticas y deportivas. La Editorial Universitaria y las Olimpiadas Universitaria quinquenales son objeto de su especial atención. Asimismo, atienden con preferencia la necesidad de libros y materiales de estudio de los profesores y estudiantes mediante procedimientos y condiciones que faciliten su uso o adquisición.

2.5. MARCO FILOSÓFICO, ÉTICO Y SOCIOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN

2.5.1. MARCO FILOSÓFICO

Analizando a Bunge (2012)
, la filosofía es el estudio de ciertos problemas fundamentales relacionados con cuestiones tales como la existencia, el conocimiento, la verdad, la belleza, la mente y el lenguaje. La filosofía se distingue de otras maneras de abordar estos problemas por su método crítico y generalmente sistemático, así como por su énfasis en los argumentos racionales. Una primera aproximación al método filosófico nos hace ver que en realidad comparte con otras investigaciones una misma actitud racional, lo que se denomina la actitud científica.  

Para efectos del trabajo debe entenderse que el marco filosófico está relacionado con la razón de ser de la investigación. En ese sentido hay un problema y debe resolverse. El problema es institucional, pero la solución viene de la actividad profesional; por tanto es evidente la razón de ser de la investigación, la filosofía la valida.
Según Brenifier (2012)
, la filosofía de la ciencia investiga la naturaleza del conocimiento científico y la práctica científica. Se ocupa de saber, entre otras cosas, cómo se desarrollan, evalúan y cambian las teorías científicas, y de saber si la ciencia es capaz de revelar la verdad de las "entidades ocultas" (o sea, no observables) y los procesos de la naturaleza. Son filosóficas las diversas proposiciones básicas que permiten construir la ciencia. Por ejemplo: La realidad existe de manera independiente de la mente humana (tesis ontológica de realismo). La naturaleza es regular, al menos en alguna medida (tesis ontológica de legalidad). El ser humano es capaz de comprender la naturaleza (tesis gnoseológica de inteligibilidad). Si bien estos supuestos metafísicos no son cuestionados por el realismo científico y muchos investigadores los dan por sentados, hay científicos de diversas disciplinas que han planteado serias sospechas respecto del segundo de ellos y numerosos filósofos que han puesto en tela de juicio alguno de ellos o los tres. De hecho, las principales diferencias con respecto a la validez de estos supuestos metafísicos son parte de la base para distinguir las diferentes corrientes epistemológicas históricas y actuales. De tal modo, aunque en términos generales el empirismo lógico defiende el segundo principio, opone reparos al tercero y asume una posición fenomenista, es decir, admite que el hombre puede comprender la naturaleza siempre que por naturaleza se entienda "los fenómenos" (el producto de la experiencia humana) y no la propia realidad. 

En pocas palabras, lo que intenta la filosofía de la ciencia es explicar problemas tales como: la naturaleza y la obtención de las ideas científicas (conceptos, hipótesis, modelos, teorías, etc.); la relación de cada una de ellas con la realidad; cómo la ciencia describe, explica, predice y contribuye al control de la naturaleza (esto último en conjunto con la filosofía de la tecnología); la formulación y uso del método científico; los tipos de razonamiento utilizados para llegar a conclusiones; las implicaciones de los diferentes métodos y modelos de ciencia. 

En el marco filosófico el trabajo tiene una estructura que comprende el aspecto metodológico y teórico y dentro de ambos están de una u otra forma elementos como la problemática, la solución a dicha problemática, los propósitos de la investigación, la recopilación de los puntos de vista de varios autores y los resultados del trabajo de campo. Con todo este arsenal se verifica la existencia de una investigación real, de naturaleza propia y que además de presentar conclusiones valederas, puede ser tomada para aplicarlo para solucionar los problemas institucionales.

El marco filosófico de la investigación está referido también al desarrollo metódico y riguroso, mediante la observación y la razón aplicadas. La observación en el sentido que la situación problemática ha sido ubicada, identificada, evidenciada, es real. En cuanto a la razón, sobre los hechos evidenciados, se presenta una solución razonable, que contiene todos los ingredientes del proceso científico. La razón también se expresa en la lógica seguida para formular el trabajo y llegar a conclusiones válidas para solucionar la problemática.

La epistemología se relaciona con la manera cómo se aprende el conocimiento, cómo se organiza el conocimiento,  y cuáles son las bases para la organización del conocimiento. En las Bases epistemológicos en investigaciones con enfoque hipotético deductivo, el conocimiento debe estar organizado alrededor de conceptos, temas o principios fundamentales y es a partir de la comprensión de estos conceptos, cuando el investigador desarrolla su capacidad de deducir hechos y de hacer aplicaciones particulares. Este enfoque, esta basado en el supuesto que todo el conocimiento se puede obtener en forma deductiva a partir de un conjunto pequeño de ideas generales abstractas; considerándolas verdades básicas. 

2.5.2. MARCO ÉTICO

Analizando a Bunge (2012)
, en este marco, todo lo que se expresa en este trabajo es verdad, por lo demás de aplica la objetividad e imparcialidad en el tratamiento de las opiniones y resultados; asimismo, no se da cuenta de aspectos confidenciales que manejan las universidades privadas de Lima Metropolitana. También se ha establecido una cadena de interrelaciones con personal de la entidad; todo con el propósito de obtener un producto que cumpla sus objetivos. En otro contexto, el contenido de la investigación  ha sido planeado desde el punto de vista de la gente que se piensa utilizará los resultados. Sin embargo, es posible que el trabajo cause consecuencias también a otras personas además de las previstas. Considerar estos efectos secundarios fortuitos es el tema en una subdivisión especial de la metodología - la ética de la investigación; mediante la cual debe realizarse una suerte de puntería para que disminuya las inconveniencias si las hubiere. Los ajenos a que el trabajo de investigación pueda afectar pertenecen a cualquiera de uno de los dos mundos donde la investigación tiene relaciones: o a la comunidad científica de investigadores, o al mundo práctico de empiria y profanos. El trabajo de investigación se conecta con ambas esferas en sus bordes de la "entrada" y de la "salida", que hacen en conjunto cuatro clases de relaciones con la gente exterior, cada uno de los cuales puede potencialmente traer problemas éticos. Cada una de estas cuatro clases de relaciones entre el trabajo de investigación y su contexto son las siguientes: Ética de seleccionar problemas y modelos; Ética de la recolección de datos; Ética de la publicación; Ética de la aplicación; Ética de apuntar trabajos de investigación.

Ética de la recolección de datos: Debe ser innecesario precisar que en ciencia uno de los comportamientos incorrectos más dañinos es la falsificación de datos o resultados. El daño más grave que se causa no es que el infractor alcance indebidamente un grado académico; lo peor es que la información inventada tal vez vaya a ser usada de buena fe por otros, lo que puede conducir a muchos trabajos infructuosos. Eso no ocurrirá en este caso.

Archivo de datos sobre personas: Para proteger a las personas respecto a su presencia en distintos ficheros, de los cuales pueden no tener idea, varios países han desarrollado ahora legislación. Por ejemplo, en el Reino Unido, todo investigador con intención de registrar datos sobre personas debe cumplir las Principles of Data Protection (Directrices sobre protección de datos) en relación con los datos personales que posee. En España, esto está regulado de forma general por la Ley Orgánica del 29 de Octubre de 1992, sobre tratamiento automatizado de los datos de carácter personal. En líneas generales estos principios establecen que los datos personales deben: Ser obtenidos y procesados de forma correcta y legal; Mantenerse solamente para finalidades legales que se describen en la entrada del registro; Ser usados o revelados solamente con esos fines o aquellos que sean compatibles; Ser adecuados, pertinentes y no excesivos en relación con el propósito para el que se mantienen; Ser exactos y, cuando sea necesario, mantenidos al día; Conservarse no más allá de lo necesario para la finalidad con la que se mantienen; Ser capaces de permitir a los individuos tener acceso a la información que se tiene sobre ellos y, cuando proceda, corregirlos o borrarlos; Estar rodeados de las medidas de seguridad adecuadas. 

Ética de la publicación: El progreso en la ciencia significa acumulación del conocimiento: las generaciones sucesivas de investigadores construyen su trabajo sobre la base de los resultados alcanzados por científicos anteriores. El conocimiento resultante es de este modo de uso colectivo, lo que exige unas ciertas normas internas de las comunidades científicas. Un tratado clásico sobre estas normas es The Normative Structure of Science (1949, 1973), de Robert Merton. En él se enumeran las cuatro características imprescindibles que se supone responden los científicos en sus relaciones mutuas: universalismo, comunismo, desinterés, escepticismo organizado. En este contexto, el "comunismo" significa que los resultados de científicos anteriores se pueden utilizar libremente por investigadores más tarde. El procedimiento correcto entonces es que el inventor original es reconocido en el informe final. Fallando esto, el escritor da la impresión de ser en sí mismo el autor de las ideas. Esta clase de infracción se llama plagio. Los procedimientos para indicar a los escritores originales se explican bajo títulos que presentan los resultados del estudio y de la lista bibliográfica de fuentes. La Academia Nacional Americana de las Ciencias publicó en 1994 un opúsculo, On Being a Scientist - Responsible Conduct in Research [Ser científico - Conducta responsable en la investigación], donde se tratan las relaciones entre científicos. Aquí se incluyen algunas citas de este libro. "El principio de justicia y el papel del reconocimiento personal dentro del sistema de retribución de la ciencia explican el énfasis dado a la correcta atribución de los créditos. En el trabajo científico estándar, el crédito se reconoce explícitamente en tres lugares: en la lista de autores, en el reconocimiento de contribuciones de otros y en la lista de referencias o citas. En cualquiera de estos lugares pueden surgir conflictos en torno a la atribución adecuada". "Las citas sirven para muchos propósitos en un trabajo científico. Reconocen el trabajo de otros científicos, dirigen al lector hacia fuentes adicionales de información, reconocen conflictos con otros resultados, y proporcionan apoyo para las opiniones expresadas en el documento. Más ampliamente, las citas sitúan a un trabajo dentro de su contexto científico, relacionándolo con el estado presente del conocimiento científico. Omitir la cita de la obra de otros puede suscitar algo más que sentimientos desagradables. Las citas son parte del sistema de gratificación de la ciencia. Están conectadas con decisiones sobre financiación y con las carreras futuras de los investigadores. De manera más general, la incorrecta atribución del crédito intelectual socava el sistema de incentivos para la publicación".

Ética de la aplicación. Hace algunas décadas, algunos investigadores querían desechar todo escrúpulo (respeto) ético basándose en que la búsqueda de la verdad es un fin excelso al que deben ceder el paso todas las demás actividades. Sobre un fondo como el de este pensamiento fue tal vez como la tradición de la Edad Media subordinó toda la investigación a la teología. Tal apoteosis de la ciencia ya no es factible. El ciudadano moderno no está dispuesto a aceptar imperativos éticos absolutos. Hoy, cuando se trata de valores en torno a la ciencia y la investigación, de lo que estamos hablando realmente es de preferencias, y cada cual acepta el hecho de que las preferencias varían de una persona a otra. Habitualmente la aplicación de los hallazgos de una investigación produce simultáneamente ventajas para algunas personas y desventajas para otras partes implicadas. 

2.5.3. MARCO SOCIOLÓGICO

Analizando a Bunge (2012)
, en el contexto del marco sociológico, la investigación estudia, describe, analiza y explica la causalidad de la falta de cumplimiento de las metas, objetivo y misión institucional; ayuda a  comprender las interrelaciones de los hechos sociales desde una perspectiva histórica; mediante el empleo de métodos sistemáticos de investigación científica. Con un enfoque comparativo busca examinar las bases del desarrollo social y las tendencias propias de las comunidades en su nivel socio-político, económico y cultural. 

La aplicación del marco sociológico no es una cuestión inventada por el investigador. El marco sociológico, se concreta mediante la aplicación de métodos como el cualitativo y cuantitativo. 
Desde otra óptica el marco sociológico está referido a la relación que lleva a cabo el investigador, con los autores de investigaciones similares, con los autores de teorías que se tienen en cuenta en la investigación, con las autoridades y personal de la institución motivo de la investigación, así como con las autoridades, docentes, personal administrativo de la entidad a la cual debe presentarse la investigación. Es decir se refiere al conjunto de interrelaciones a todo nivel y sobre diversos aspectos. Sin este marco, simplemente, no puede haber investigación, porque se habla de la gente que rodea al investigador, la gente que de una u otra forma colabora con el trabajo. Esta relación es valorado por el investigador, por eso de entre tantas instituciones selecciona una que le sirve de muestra, de entre tantos autores selecciona solo los que a le interesan presentar, de entre tantos que puede encuestar solo selecciona a los que el estima conveniente hacerlo; todo en el marco de una interrelación sociológica que permite este tipo de comportamiento. 

Incluso se puede decir que el marco sociológico es la base para el marco ético y filosófico porque estos marcos no pueden darse, si no se tiene en cuenta la interrelación. En el marco ético la relación es evidente con otros investigadores, tener en cuenta las normas de instituciones que agrupan profesionales, tener en cuenta la razón del trabajo porque hay teorías de filósofos que así lo determinan. Es decir el marco sociológico marca la pauta en todo el trabajo de investigación.

2.6. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACION
2.6.1. HIPÓTESIS PRINCIPAL O ALTERNATIVA
La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas, mediante la eficiencia y competitividad del personal docente y no docente.

2.6.2. HIPÓTESIS SECUNDARIAS
1) La eficiencia del capital humano facilita la efectividad institucional de las universidades privadas, mediante la racionalización y el máximo aprovechamiento del talento.

2) La competitividad del capital humano facilita la acreditación institucional de las universidades privadas; mediante las competencias adquiridas y aplicadas.

CAPÍTULO III:

Método de la investigación
3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN

Esta investigación es de tipo básica o pura. Todos los aspectos son teorizados, sin embargo pueden ser aplicados por las universidades privadas para utilizar la administración efectiva del capital humano en el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.

3.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN








La investigación es del nivel descriptivo-explicativo-correlacional, por cuanto se describe la administración efectiva del capital humano; las acciones, objetivos, misión y visión institucional de las universidades privadas. Luego se explica la forma como la administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas. Los resultados pueden correlacionarse a otras entidades similares como las universidades públicas.
3.3. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN






En esta investigación ha utilizado los siguientes métodos:

Descriptivo.- Para describir todos los aspectos relacionados con la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

Inductivo.- Para inferir que la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas. También para inferir los resultados de la muestra en la población.
Deductivo. – Para sacar las conclusiones de la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

3.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN

El diseño ha sido el plan o estrategia que se desarrolló para obtener la información que ha requerido la investigación. El diseño que se aplicó fue el no experimental. 

El diseño no experimental se define como la investigación que se realizó sin manipular deliberadamente la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.
En este diseño se observó la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas tal y como se dan en su contexto natural, después se analizó y sacó las respectivas conclusiones.
3.5. ESTRATEGIA DE PRUEBA DE HIPÓTESIS

La estrategia que se ha seguido es la siguiente:
1) En primer lugar se definió el número de personas a ser encuestadas: 370
2) En segundo lugar se estableció como parámetro el margen de error del trabajo: 5.00%
3) En tercer lugar se definió la hipótesis alternativa y la hipótesis nula de la investigación. Para el efecto se consideró la hipótesis principal, por cuanto la misma es la consecuencia de las hipótesis secundarias.
4) A continuación se aplicó el cuestionario de encuesta, el mismo que contiene preguntas sobre las variables e indicadores del tema de investigación.

5) Luego se recibió los resultados de la encuesta. 
6) Dichos resultados fueron ingresados al software SPSS a nivel de variables. 
7) El sistema está diseñado para trabajar con la información ingresada, al respecto puede facilitar la información a nivel de tablas, en gráficos y otras formas.

8) De esta forma el sistema ha proporcionado la tabla de estadísticos, correlación, regresión, anova y coeficiente.

9) En estas tablas hay varios elementos que se pueden analizar, sin embargo el más importante es el grado de significancia que se compara con el margen de error propuesto por la investigadora. Si el grado de significancia es menor que el margen de error, entonces de rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa o hipótesis principal del trabajo.
10) En este trabajo la tabla de correlación, anova y coeficientes ha permitido obtener un grado de significancia menor que el margen de error propuesto inicialmente; con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis principal del trabajo, de acuerdo a procedimientos estadísticos generalmente aceptados.

3.6.   OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA INVESTIGACION
TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES DE LA INVESTIGACION:
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VARIABLE | X1 Eficiencia del Grado de Alto, Medio, | 4
INDEPENDIENTE | capital humano eficiencia del Bajo
capital humano
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efectiva del capital | Competitividad | competitividad del Bajo
humano del capital capital humano X1,Y1,2
humano
X2.Y2,Z
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Variable Interviniente:

Z. Universidades privadas de Lima Metropoliana





Fuente: Modelo de investigación desarrollado.
3.7.   POBLACIÓN DE LA INVESTIGACION


La población de la investigación estuvo conformada por 10,000 personas entre autoridades, funcionarios, docentes, no docentes, egresados y alumnos de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

3.8.   MUESTRA DE LA INVESTIGACION
La muestra estuvo conformada por 370 personas entre autoridades, funcionarios, docentes, no docentes, egresados y alumnos de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
Para definir el tamaño de la muestra se ha utilizado el método probabilístico y aplicado la fórmula generalmente aceptada para poblaciones menores de 100,000. 
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Donde:

	n:
	Es el tamaño de la muestra que se va a tomar en cuenta para el trabajo de campo. Es la variable que se desea determinar.

	P y q:
	Representan la probabilidad de la población de estar o no incluidas en la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por estudios estadísticos,  se asume que p y q tienen el valor de 0.5 cada uno.

	Z:
	Representa las  unidades de desviación estándar que en la curva normal definen una probabilidad de error= 0.05, lo que  equivale a un intervalo de confianza del  95 % en la estimación de la muestra, por tanto  el valor Z = 1.96

	N:
	El total de la población. Este caso 10,000 personas, considerando solamente aquellas que pueden facilitar información valiosa para la investigación.

	EE:
	Representa el error estándar de la estimación. En este caso se ha tomado 5.00%.


Sustituyendo:
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n=370




3.9.   TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS
Las técnicas que se  utilizaron en la investigación fueron  las siguientes:

1) Encuestas.- Se aplicaron al personal de la muestra para obtener respuestas en relación con la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

2) Toma de información.- Se aplicó para tomar información de libros, textos, normas y demás fuentes de información relacionadas con la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

3) Análisis documental.-   Se utilizó para evaluar la relevancia de la información que se considerará para el trabajo de investigación, relacionada con la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

 Los instrumentos que se utilizaron en la investigación fueron los cuestionarios, fichas de encuesta y Guías de análisis.
1) Cuestionarios.- Estos documentos contuvieron las preguntas de carácter cerrado sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas. El carácter cerrado es por el poco tiempo que dispusieron los encuestados para responder sobre la investigación. También contiene un cuadro de respuesta con las alternativas correspondientes.

2) Fichas bibliográficas.- Estos instrumentos se utilizaron para tomar anotaciones de los libros, textos, revistas, normas y de todas las fuentes de información correspondientes sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

3) Guías de análisis documental.- Se utilizaron como hoja de ruta para disponer de la información que realmente se va a considerar en la investigación sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

3.10. TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS
Se aplicaron las siguientes técnicas de procesamiento de datos:  

1) Ordenamiento y clasificación.- Estas técnicas se aplicaron para tratar la información cualitativa y cuantitativa sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas,  en forma ordenada, de modo de interpretarla y sacarle el máximo provecho.

2) Registro manual.- Se aplicó para digitar la información de las diferentes fuentes sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.
3) Proceso computarizado con Excel.- Se aplicó para determinar diversos cálculos matemáticos y estadísticos de utilidad sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

4) Proceso computarizado con SPSS.- Se aplicó para digitar, procesar y analizar datos y determinar indicadores promedios, de asociación y otros sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.
3.11. TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE INFORMACIÓN
Se aplicaron las siguientes técnicas:

1) Análisis documental.- Esta técnica permitió conocer, comprender, analizar e interpretar cada una de las normas, revistas, textos, libros, artículos de Internet  y otras fuentes documentales sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

2) Indagación.- Esta técnica facilitó la disposición de datos cualitativos y cuantitativos de cierto nivel de razonabilidad sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.

3) Conciliación de datos.- Los datos sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas de algunos autores fueron conciliados con otras fuentes, para que sean tomados en cuenta.

4) Tabulación  de cuadros con cantidades y porcentajes.- La información cuantitativa sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas ha sido tabulada en cuadros con cantidades y porcentajes para poder interpretarlo y sacar las conclusiones del caso.
5) Comprensión  de gráficos.- Se utilizó para presentar, analizar e interpretar la información sobre la administración efectiva del capital humano y el cumplimiento de la misión de las universidades privadas
CAPITULO IV:

Resultados de la investigación
4.1. ANÁLISIS DE LA ENCUESTA
TABLA No. 1:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la planeación óptima de dicho capital para el logro de la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si. 
	326
	88.00

	2
	No.
	44
	12.00

	3
	No sabe- No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada

GRAFICO No 1:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la planeación óptima de dicho capital para el logro de la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada

Interpretación:
El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
TABLA No. 2:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la organización estructural y funcional óptima de dicho capital para lograr la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	329
	89.00

	2
	No
	41
	11.00

	3
	No sabe-No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada

GRAFICO NR 2:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la organización estructural y funcional óptima de dicho capital para lograr la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 3:

¿La administración  efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la dirección y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si 
	359
	97.00

	2
	No
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 3:

¿La administración  efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la dirección y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 4:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la coordinación oportuna sobre dicho capital para lograr la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	359
	97.00

	2
	No
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada

GRAFICO No. 4:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la coordinación oportuna sobre dicho capital para lograr la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 5:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende el control previo, simultáneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	359
	97.00

	2
	No
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 5:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende el control previo, simultáneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
TABLA No. 6:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas esta orientada a lograr la mejor economía de dicho capital como forma de sacar el máximo beneficio para encaminar al logro de la misión?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	363
	98.00

	2
	No
	7
	2.00

	3
	No sabe – No contesta
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 6:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas esta orientada a lograr la mejor economía de dicho capital como forma de sacar el máximo beneficio para encaminar al logro de la misión?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
TABLA No. 7:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas está orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	366
	99.00

	2
	No.
	4
	1.00

	3
	No sabe – No responde.
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 7:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas está orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 8:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	363
	98.00

	2
	No
	7
	2.00

	3
	No sabe – No contesta
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 8:

¿La administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misión institucional?
[image: image11.png]100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

msi
mNo

1 No sabe — No contesta





Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 9:

¿La administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitación, entrenamiento y perfeccionamiento que facilite el logro de la misión institucional?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	359
	97.00

	2
	No.
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde.
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 9:

¿La administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitación, entrenamiento y perfeccionamiento que facilite el logro de la misión institucional?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 10:

¿La administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la competitividad del personal como forma de lograr la misión?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	363
	98.00

	2
	No
	7
	2.00

	3
	No sabe – No contesta
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 10:

¿La administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la competitividad del personal como forma de lograr la misión?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 11:

¿La visión es el camino al cual se dirigen las universidades privadas a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	337
	91.00

	2
	No.
	33
	9.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 11:

¿La visión es el camino al cual se dirigen las universidades privadas a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
TABLA No. 12:

¿La visión es una exposición clara que indica hacia dónde se dirigen las universidades a largo plazo y en qué se deberá convertir, tomando en cuenta el impacto de las nuevas tecnologías, de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparición de nuevas condiciones del mercado?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	340
	92.00

	2
	No.
	30
	6.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	2.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 12:

¿La visión es una exposición clara que indica hacia dónde se dirigen las universidades a largo plazo y en qué se deberá convertir, tomando en cuenta el impacto de las nuevas tecnologías, de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparición de nuevas condiciones del mercado?
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Fuente: Encuesta realizada.
Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 13:

¿La misión es el motivo, propósito, fin o razón de ser de la existencia de las universidades privadas porque define lo que pretenden cumplir en el entorno en el que actúan, lo que pretenden hacer, y para quién lo va a hacer?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	355
	96.00

	2
	No.
	15
	4.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 13:

¿La misión es el motivo, propósito, fin o razón de ser de la existencia de las universidades privadas porque define lo que pretenden cumplir en el entorno en el que actúan, lo que pretenden hacer, y para quién lo va a hacer?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 14:

¿La misión de las universidades es influenciada por la historia de dichas organizaciones, las preferencias de sus autoridades, los factores externos o del entorno, los recursos disponibles, y sus capacidades distintivas?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si
	366
	99.00

	2
	No.
	4
	1.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	0.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 14:

¿La misión de las universidades es influenciada por la historia de dichas organizaciones, las preferencias de sus autoridades, los factores externos o del entorno, los recursos disponibles, y sus capacidades distintivas?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
TABLA No. 15:

¿Los objetivos estratégicos se entienden como los propósitos macro que pretenden lograr las universidades en el período para el cual han formulado su plan de desarrollo y bajo los cuales en adelante alineará y desplegará los planes operativos, procesos y demás actividades conducentes a mejorar o potenciar la organización, de manera que logre su crecimiento o sostenibilidad en el mercado?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	366
	99.00

	2
	No.
	4
	1.00

	3
	No sabe- No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 15:

¿Los objetivos estratégicos se entienden como los propósitos macro que pretenden lograr las universidades en el período para el cual han formulado su plan de desarrollo y bajo los cuales en adelante alineará y desplegará los planes operativos, procesos y demás actividades conducentes a mejorar o potenciar la organización, de manera que logre su crecimiento o sostenibilidad en el mercado?
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Fuente: Encuesta realizada.
Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 16:

¿Los objetivos estratégicos se hacen con un alcance de cinco años y mínimo de tres; sirven para definir el futuro; son de responsabilidad de la alta dirección, son los encargados en señalar la línea de acción de las universidades privadas hacia el futuro?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	359
	97.00

	2
	No.
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 16

¿Los objetivos estratégicos se hacen con un alcance de cinco años y mínimo de tres; sirven para definir el futuro; son de responsabilidad de la alta dirección, son los encargados en señalar la línea de acción de las universidades privadas hacia el futuro?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 17:

¿Los objetivos organizacionales tienen la duración de un año; se refieren a como hacer lograr los mejores resultados en el término de un año?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	337
	91.00

	2
	No.
	33
	09.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 17:

¿Los objetivos organizacionales tienen la duración de un año; se refieren a como hacer lograr los mejores resultados en el término de un año?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 18:

¿La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	363
	98.00

	2
	No.
	7
	2.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 18:

¿La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
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Fuente: Encuesta realizada.
Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 19:

¿La eficiencia y efectividad del capital humano, facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	359
	97.00

	2
	No.
	11
	3.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 19

¿La eficiencia y efectividad del capital humano, facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.

TABLA No. 20:

¿La mejora continua y la competitividad del capital humano facilitan el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
	NR
	ALTERNATIVAS
	CANT
	%

	1
	Si.
	337
	91.00

	2
	No.
	33
	09.00

	3
	No sabe – No responde
	0
	00.00

	
	TOTAL
	370
	100.00


Fuente: Encuesta realizada.

GRAFICO No. 20:

¿La mejora continua y la competitividad del capital humano facilitan el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas?
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Fuente: Encuesta realizada.

Interpretación:

El resultado obtenido favorece el modelo de investigación, es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas de Lima Metropolitana.
4.1.  CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
Para iniciar la contrastación de la hipótesis, un primer aspecto es tener en cuenta dos tipos de hipótesis, la hipótesis alternativa y la hipótesis nula.

Hipótesis Alternativa:

H1: La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas, mediante la eficiencia y competitividad del personal docente y no docente.
En cambio la hipótesis nula es la siguiente:

H0: La administración efectiva del capital humano NO facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas, mediante la eficiencia y competitividad del personal docente y no docente.
CONTRASTACIÓN ESTADÍSTICA:

La hipótesis estadística es una afirmación respecto a las características de la población.  Contrastar una hipótesis es comparar las predicciones realizadas por el investigador con la realidad observada. Si dentro del margen de error que se ha admitido 5.00%, hay coincidencia, se acepta la hipótesis y en caso contrario se rechaza. Este es el criterio fundamental para la contrastación. Este es un criterio generalmente aceptado en todos los medios académicos y científicos. 

Existen muchos métodos para contrastar las hipótesis. Algunos con sofisticadas fórmulas y otros que utilizan modernos programas informáticos. Todos de una u otra forma explican la forma como es posible confirmar una hipótesis. 

En este trabajo se ha utilizado el  software SPSS por su versatilidad y comprensión de los resultados obtenidos.

Para efectos de contrastar la hipótesis es necesario disponer de  los datos de las variables: Independiente y dependiente. 

La variable  independiente es ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO y la variable dependiente es ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL.
Los resultados del Sistema SPSS, son los siguientes:

TABLA DE ESTADÍSTICOS:
	ESTADÍSTICOS


	ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO

	ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL.


	Muestra
	Válidos
	370
	370

	
	Perdidos
	000
	000

	Media
	93.86
	96.00

	Mediana
	97.00
	96.00

	Moda
	98.00
	98.00

	Desviación típica.
	5.39
	3.43

	Varianza
	40.81
	19.67

	Mínimo
	84.00
	88.00

	Máximo
	98.00
	100.00


Fuente: Encuesta realizada

ANÁLISIS DE LA TABLA DE ESTADÍSTICOS:

En esta tabla se presentan los estadísticos más importantes. 

La media o valor promedio de la variable independiente es 93.86% en  cambio la media o promedio de la variable dependiente es 96.00%. Lo que indica un buen promedio para ambas variables, siendo mejor para la variable dependiente, que es la que se busca solucionar, lo cual apoya el modelo de investigación llevado a cabo.

La desviación típica mide el grado de desviación de los valores en relación con el valor promedio, en este caso es 5.39% para la variable independiente y 3.43% para la variable dependiente, lo que quiere decir que hay alta concentración en los resultados obtenidos; siendo mejor dicha concentración en la variable dependiente, lo que favorece al modelo de investigación propuesto.

TABLA DE CORRELACIÓN ENTRE LAS VARIABLES:
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Fuente: Encuesta realizada

ANÁLISIS DE LA TABLA DE CORRELACIÓN ENTRE VARIABLES:

Esta tabla mide el grado de relación entre las variables independiente y dependiente. Dentro de ello el coeficiente de correlación y el grado de significancia. 

La correlación se mide mediante la determinación del Coeficiente de correlación. R = Coeficiente de correlación. Este método mide el grado de relación existente entre dos variables, el valor de R varía de -1 a 1. 

El valor del coeficiente de relación se interpreta de modo que a medida que R se aproxima a 1, es más grande la relación entre los datos, por lo tanto R (coeficiente de correlación) mide la aproximación entre las variables. 

El coeficiente de correlación se clasifica de la siguiente manera:

Correlación valor o rango:
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En la presente investigación el valor de la correlación es igual a 0.794, es decir 79.40%, lo cual  indica correlación directa (positiva), regular, por tanto aceptable.

La prueba de significancia estadística busca probar que existe una diferencia real, entre dos variables estudiadas, y además que esta diferencia no es al azar. Siempre que se estudie dos diferencias existe la probabilidad que dichas diferencias sean producto del azar y por lo tanto deseamos conocerlo y para ello usamos la probabilidad que no es más que el grado de significación estadística, y suele representarse con la letra p. 

El valor de p es conocido como el valor de significancia. Cuanto menor sea la p, es decir, cuanto menor sea la probabilidad de que el azar pueda haber producido los resultados observados, mayor será la tendencia a concluir que la diferencia existe en realidad. El valor de p menor de 0.05 nos indica que el investigador acepta que sus resultados tienen un 95% de probabilidad de no ser producto del azar, en otras palabras aceptamos con un valor de p = 0.05, que podemos estar equivocados en un 5%.

En la tabla del SPSS tenemos un valor de significancia (p), igual a 2.30%, el mismo que es menor al margen de error propuesto del 5.00%, lo que, de acuerdo con la teoría estadística generalmente aceptada, permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa, desde el punto de vista de la correlación de las variables.

Luego, esto significa que la correlación obtenida para la muestra es significativa y que dicho valor no se debe a la casualidad, si no a la lógica y sentido del modelo de investigación formulado; todo lo cual queda consolidado con la tabla de regresión.

TABLAS DE REGRESIÓN DEL MODELO:

VARIABLES INTRODUCIDAS/ELIMINADAS:
	Modelo
	Variables introducidas
	Variables eliminadas
	Método

	1
	ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO
ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL.
	0
	estadístico


Fuente: Encuesta realizada.

RESUMEN DEL MODELO DE LA INVESTIGACION:

	Modelo
	R
	R

cuadrado
	R cuadrado corregida
	Error típ. de la estimación

	1
	79.40% (a)
	96.10%
	75.70%
	2.95%


Fuente: Encuesta realizada.

ANÁLISIS DE LA TABLA DE REGRESIÓN:
La Regresión como la correlación son dos técnicas estadísticas que se pueden utilizar para solucionar problemas comunes en los negocios financieros. Muchos estudios se basan en la creencia de que es posible identificar y cuantificar alguna Relación Funcional entre dos o más variables, donde una variable depende de la otra variable.

Se puede decir que Y depende de X, en donde Y y X son dos variables cualquiera en un modelo de Regresión Simple. "Y es una función de X", entonces: Y = f(X)

Como Y depende de X. Y es la variable dependiente y X es la variable independiente. 

En el Modelo de Regresión es muy importante identificar cuál es la variable dependiente y cuál es la variable independiente. 

En el Modelo de Regresión Simple se establece que Y es una función de sólo una variable independiente, razón por la cual se le denomina también Regresión Divariada porque sólo hay dos variables, una dependiente y otra independiente y se representa así: Y = f (X). En esta fórmula "Y está regresando por X". La variable dependiente es la variable que se desea explicar, predecir. También se le llama REGRESANDO ó VARIABLE DE RESPUESTA. La variable Independiente X se le denomina VARIABLE EXPLICATIVA ó REGRESOR y se le utiliza para EXPLICAR   Y. 

En el estudio de la relación funcional entre dos variables poblacionales, una variable X, llamada independiente, explicativa o de predicción y una variable Y, llamada dependiente o variable respuesta, presenta la siguiente notación: Y = a + b X + e. Donde: 

a= es el valor de la ordenada donde la línea de regresión se intercepta con el eje Y.

b=es el coeficiente de regresión poblacional (pendiente de la línea recta)

e=es el error

La regresión es una técnica estadística generalmente aceptada que relaciona la variable dependiente  ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL con la información suministrada por otra variable independiente ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO.
El cuadro del Modelo presenta el Coeficiente de correlación lineal corregido 75.70%, el cual, pese al ajuste que le da el sistema, significa una correlación aceptable. 

El Modelo o Tabla de Regresión también nos proporciona el Coeficiente de Determinación Lineal (R cuadrado = 96.10%. De acuerdo al coeficiente de determinación obtenido el modelo de regresión explica que el 96.10% de la variación total se debe a la variable independiente: ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO y el resto se atribuye a otros factores; lo cual tiene lógica, por cuanto además de este instrumento hay otros elementos que pueden incidir en la variable dependiente ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL.
El Modelo también presenta el valor del Coeficiente de Correlación (R), igual al 79.40%, que significa una correlación buena en el marco de las reglas estadísticas generalmente aceptada.

Finalmente la Tabla de Regresión presenta el Error típico de Estimación, el mismo que es igual al 2.95%. Dicho valor es la expresión de la desviación típica de los valores observados respecto de la línea de regresión, es decir, una estimación de la variación probable al hacer predicciones a partir de la ecuación de regresión. Es un resultado que favorece al modelo de investigación desarrollado, debido a que está por debajo del margen de error considerado del 5.00%.


TABLA DE ANÁLISIS DE VARIANZA-ANOVA:
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Fuente: Encuesta realizada

ANÁLISIS DE LA TABLA ANOVA:

Para entender esta tabla, en primer lugar tenemos que tener claro lo que es la varianza. 

La varianza es una característica de la muestra que cuantifica su dispersión o variabilidad en relación del valor promedio. La varianza tiene unidades al cuadrado de la variable. Su raíz cuadrada positiva es la desviación típica.

Ahora, ANOVA, son las siglas de Análisis de la Varianza y la misma es una técnica estadística que sirve para decidir / determinar si las diferencias que existen entre las medidas de las variables son estadísticamente significativas. El análisis de varianza, es uno de los métodos estadísticos más utilizados y más elaborados en la investigación moderna. La técnica ANOVA se ha desarrollado para el análisis de datos en diseños estadísticos como el presente. 

La  Tabla ANOVA, presenta los siguientes resultados: Suma de cuadrados, Grados de libertad, Media cuadrática, Estadístico “F” y el Valor de significancia. El estadístico “F” es el cociente entre dos estimadores diferentes de la varianza. Uno de estos estimadores se obtiene a partir de la variación existente entre las medias de regresión. El otro estimador se obtiene a partir de la variación residual. La Tabla de ANOVA, recoge una cuantificación de ambas fuentes de variación (sumas de cuadrados), los grados de libertad (gl) asociados a  cada suma de cuadrados y el valor concreto adoptado por cada estimador de la varianza muestral (media cuadrática: se obtiene dividiendo las sumas de cuadrados entre sus correspondientes grados de libertad). Ahora, el cociente entre estas dos medias cuadráticas nos proporciona el valor del Estadístico “F”, el cual aparece acompañado de su correspondiente nivel crítico o nivel de significación observado. El valor del estadístico F: 8.542, que si bien no es muy alto, sin embargo es representativo para la predicción del modelo lineal.

El  Valor sig =  2.30%. Ahora comparando el margen de error del 5.00% propuesto y el valor de significancia, p=2.30%, tenemos que este último es menor. Por tanto, de acuerdo a la doctrina estadística generalmente aceptada, se concreta en el rechazo de la hipótesis nula y en la aceptación de la hipótesis del investigador. Lo que de otro modo, significa también que se   acepta el modelo obtenido a partir de la muestra considerada.

TABLA DE COEFICIENTES:
[image: image27.png]Modelo Coeficientes no | Coeficientes
Variables estandarizados | estandarizados |t sig.
B | Errortip. Beta B | Errortip.
ADMINISTRACION
EFECTIVADEL | 4380% | 17.55% 250% | 3.20%
CAPITAL HUMANO
1
ACCIONES, _
OBJETIVOS, MISION
Y VISION 55.10% | 18.90% 79.40% 292% | 3.05%
INSTITUCIONAL





Fuente: Encuesta realizada
ANÁLISIS DE LA TABLA DE COEFICIENTES:

Por último tenemos el Coeficiente de Regresión, que en un modelo de regresión lineal presenta los valores de “a” y “b”  que determinan la expresión de la recta de regresión  Y= a + bX.  Esta tabla proporciona las siguientes columnas: Coeficientes no Estandarizados,  Coeficientes Estandarizados, el valor de “t” y el Grado de Significancia. Es necesario estimar los coeficientes de regresión estandarizados o coeficientes beta, lo que permite que los coeficientes sean más comparables. El coeficiente estandarizado o coeficiente beta indica el peso relativo de cada variable, sin importar la unidad de medida en que se encuentren expresadas. 

En la tabla el coeficiente de regresión estandarizado para la variable dependiente: ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL está vació porque el estándar esta dado justamente por dicha variable, en cambio el Coeficiente para la variable independiente: ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO es  79.40%. Lo cual indica el peso que tiene dicha variable sobre la variable dependiente.

Luego en relación con el Coeficiente no estandarizado, se tiene dos sub-columnas, una para el Valor de cada variable en el contexto del modelo (B) y otra para el error típico. Luego, el valor de la  variable dependiente ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL es  43.80%, el mismo que es significativo, para los fines de la investigación, de acuerdo a convenciones generalmente aceptadas de la ciencia Estadística.

La tabla también presenta la columna “t”, el mismo que es un estadístico que se obtiene de dividir el coeficiente no estandarizado entre su error típico. El mismo que es favorable al Modelo.

La columna de mayor relevancia está referida al  Grado de significancia, que el sistema SPSS, lo presenta como sig. El grado de significancia se compara con el denominado margen de error propuesto, en el presente caso: 5.00% y se establece la contrastación de la hipótesis.

El valor del Grado de significancia obtenido en la tabla, para el caso de la variable dependiente ACCIONES, OBJETIVOS, MISIÓN Y VISIÓN INSTITUCIONAL  es 3.05%, luego este  valor es menor que el margen de error del 5.00% propuesto, entonces se concluye que a un nivel de significancia del 3.05% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa.

En el caso de la Variable Independiente ADMINISTRACIÓN EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO se tiene que el valor de p = 3.20%, al igual que en el caso anterior, también es menor que el margen de error del 5.00% propuesto por el investigador; por tanto se concluye  que a un nivel de significancia propuesto del 3.20% se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa.

CAPITULO V:

Discusión de los resultados de la investigación
5.1.  DISCUSIÓN

1) Según la Tabla No. 1, se puede apreciar que el 88% de los encuestados acepta que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la planeación óptima de dicho capital para el logro de la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
2) Según la Tabla No. 2, el 89% de los encuestados acepta que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la organización estructural y funcional óptima de dicho capital para lograr la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
3) Según la Tabla No. 3, el 97% de los encuestados acepta que la administración  efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la dirección y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
4) Según la Tabla No. 4, el 97% de los encuestados acepta que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende el control previo, simultáneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
5) Según la Tabla No. 5, el 97% de los encuestados acepta que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas esta orientada a lograr la mejor economía de dicho capital como forma de sacar el máximo beneficio para encaminar al logro de la misión. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
6) Según la Tabla No. 6, el 98% de los encuestados acepta que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas está orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Velásquez  Rodríguez  Juan Alberto (2010) Tesis: “Administración del capital humano para la gestión optima de las universidades nacionales”, presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
7) Según la Tabla No. 7, el 99%, considera que la administración efectiva del capital humano de las universidades privadas comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Angulo López  María (2011) Tesis: “Gestión estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector público”, presentado para optar el Grado de Doctor  en Administración en la Universidad de San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
8) Según la Tabla No. 8  el 98% de los  encuestados, acepta que la administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitación, entrenamiento y perfeccionamiento que facilite el logro de la misión institucional. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Angulo López  María (2011) Tesis: “Gestión estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector público”, presentado para optar el Grado de Doctor  en Administración en la Universidad de San Martín de Porres.  Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
9) Según la Tabla No. 9, el 97% de los encuestados acepta que la administración del capital humano de las universidades privadas está orientada a la competitividad del personal como forma de lograr la misión. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Angulo López  María (2011) Tesis: “Gestión estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector público”, presentado para optar el Grado de Doctor  en Administración en la Universidad de San Martín de Porres.  Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
10) Según la Tabla No. 10, el 98% de los encuestados acepta que la visión es el camino al cual se dirigen las universidades privadas a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Angulo López  María (2011) Tesis: “Gestión estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector público”, presentado para optar el Grado de Doctor  en Administración en la Universidad de San Martín de Porres.  Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
11) Según la Tabla No. 11, el 91% de los encuestados acepta que la visión es una exposición clara que indica hacia dónde se dirigen las universidades a largo plazo y en qué se deberá convertir, tomando en cuenta el impacto de las nuevas tecnologías, de las necesidades y expectativas cambiantes de los clientes, de la aparición de nuevas condiciones del mercado. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
12) Según la Tabla No. 12, el 92% de los encuestados acepta que la misión es el motivo, propósito, fin o razón de ser de la existencia de las universidades privadas porque define lo que pretenden cumplir en el entorno en el que actúan, lo que pretenden hacer, y para quién lo va a hacer. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
13) Según la Tabla No. 13, el 96% de los encuestados considera estima que la misión es el motivo, propósito, fin o razón de ser de la existencia de las universidades privadas porque define lo que pretenden cumplir en el entorno en el que actúan, lo que pretenden hacer, y para quién lo va a hacer. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
14) Según la Tabla No. 14, el 99% de los encuestados acepta que la misión de las universidades es influenciada por la historia de dichas organizaciones, las preferencias de sus autoridades, los factores externos o del entorno, los recursos disponibles, y sus capacidades distintivas. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
15) Según la Tabla No. 15, el 99% de los encuestados acepta que  los objetivos estratégicos se entienden como los propósitos macro que pretenden lograr las universidades en el período para el cual han formulado su plan de desarrollo y bajo los cuales en adelante alineará y desplegará los planes operativos, procesos y demás actividades conducentes a mejorar o potenciar la organización, de manera que logre su crecimiento o sostenibilidad en el mercado. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
16) Según la Tabla No. 16, el 97% de los encuestados acepta que los objetivos estratégicos se hacen con un alcance de cinco años y mínimo de tres; sirven para definir el futuro; son de responsabilidad de la alta dirección, son los encargados en señalar la línea de acción de las universidades privadas hacia el futuro. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Vallejos Fernández  Bertha (2012) Tesis: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”, presentada para optar el Grado de Doctor en Contabilidad en la mención de Contabilidad de Gestión  en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
17) Según la Tabla No. 17, el 91% de los encuestados acepta que los objetivos organizacionales tienen la duración de un año; se refieren a como hacer lograr los mejores resultados en el término de un año. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Rojas Celis Lizbeth (2012) Tesis: “El capital humano de las entidades del sector público y la competitividad”; presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
18) Según la Tabla No. 18, el 98% de los encuestados, contesta que la administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Rojas Celis Lizbeth (2012) Tesis: “El capital humano de las entidades del sector público y la competitividad”; presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
19) Según la Tabla No. 19, el 97% de los encuestados acepta que la eficiencia y efectividad del capital humano, facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Rojas Celis Lizbeth (2012) Tesis: “El capital humano de las entidades del sector público y la competitividad”; presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
20) Según la Tabla No. 20, el 91% de los encuestados acepta que la mejora continua y la competitividad del capital humano facilitan el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión de las universidades privadas. Este resultado es similar, aunque obtenido en otra dimensión espacial y temporal, al obtenido por Rojas Celis Lizbeth (2012) Tesis: “El capital humano de las entidades del sector público y la competitividad”; presentada para optar el Grado de Doctor en Administración en la Universidad San Martín de Porres. Se acepta el resultado porque contribuye a la solución de la problemática de las universidades privadas de Lima Metropolitana; es decir facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
5.2.  CONCLUSIONES

Las conclusiones son las siguientes:
1) La administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de la misión de las universidades privadas.
2) La eficiencia del capital humano facilita la efectividad institucional de las universidades privadas.
3) La competitividad del capital humano facilita la acreditación institucional de las universidades privadas.
4) Las universidades privadas de Lima Metropolitana son comunidades  integradas por su capital humano: profesores, estudiantes y graduados; que se dedican al estudio, la investigación, la educación y la difusión del saber y la cultura, y a su extensión y proyección social. 
5) Las universidades privadas de Lima Metropolitana con la ayuda de su capital humano, deben procurar lograr los siguientes fines: i) Conservar, acrecentar y transmitir la cultura universal; ii) Realizar investigación; iii) Formar humanistas, científicos y profesionales de alta calidad académica; iv) Extender su acción y sus servicios a la comunidad y promover su desarrollo integral.
6) Las universidades privadas de Lima Metropolitana necesariamente tienen que regirse  por los siguientes principios: i) La búsqueda de la verdad, la afirmación de los valores y el servicio a la comunidad; ii) El pluralismo y la libertad de pensamiento, de crítica, de expresión y de cátedra con lealtad a los principios constitucionales a los fines de la correspondiente Universidad; y, iii) El rechazo de toda forma de violencia, intolerancia, discriminación y dependencia.

7) Las universidades privadas de Lima Metropolitana; deben administrarse en forma efectiva mediante la planeación, organización, dirección, coordinación y control de sus recursos docentes y no docentes; actividades académicas y administrativas; y, orientados al cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional.
8) Las universidades privadas de Lima Metropolitana tienen que acreditarse para continuar en el mercado. 
5.3.  RECOMENDACIONES

Las recomendaciones son las siguientes:
1) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que la administración efectiva del capital humano facilita el cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional de dichas instituciones, mediante la eficiencia y competitividad del personal docente y no docente. Es de mucha relevancia para las universidades administrar el capital humano con sentido técnico, es decir al logro de sus principales elementos estratégicos. Por tanto deben implementar, ejecutar, evaluar y retroalimentar la administración efectiva del capital humano por que será de mucha ayuda para solucionar los problemas institucionales.

2) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que la eficiencia del capital humano facilita la efectividad institucional de dichas entidades, mediante la racionalización y el máximo aprovechamiento del talento. Estas universidades privadas deben procurar la adecuada racionalización y la máxima productividad del capital humano docente y no docente, de forma que faciliten el logro de las metas, objetivos y misión institucional. Por tanto, deben procurar implantar a la eficiencia del capital humano como política fundamental de las universidades privadas.
3) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que la competitividad del capital humano facilita la acreditación institucional de dichas entidades; mediante las competencias adquiridas y aplicadas. Las universidades deben apoyar la formación académica, capacitación, entrenamiento y perfeccionamiento de los docentes y no docentes de modo que garanticen el logro de los estándares que se requieren para la acreditación y que esta tenga continuidad. Por tanto deben procurar que el Area de capital humano inicie, desarrolle, concrete y retroalimente la competitividad como política fundamental de dichas entidades educativas.
4) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que las universidades privadas de Lima Metropolitana deben ser comunidades  integradas por su capital humano: profesores, estudiantes y graduados; que se dedican al estudio, la investigación, la educación y la difusión del saber y la cultura, y a su extensión y proyección social. Por tanto deben aplicar la integración de todos los stakeholders como política que asegure la calidad, acreditación y continuidad en el mercado.
5) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que las universidades privadas de Lima Metropolitana con la ayuda de su capital humano, deben procurar el cumplimiento de sus fines. Por tanto deben tener como política el logro, el resultado positivo, la productividad, la mejora continua y la competitividad institucional.
6) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que las universidades privadas de Lima Metropolitana necesariamente tienen que regirse  por principios. Por tanto deben implementar dichos principios en el capital humano, en las actividades, procesos y procedimientos institucionales.
7) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que las universidades privadas de Lima Metropolitana; deben administrarse en forma efectiva mediante la planeación, organización, dirección, coordinación y control de sus recursos docentes y no docentes; actividades académicas y administrativas; y, orientados al cumplimiento de las acciones, objetivos, misión y visión institucional. Por tanto deben implementar, desarrollar, controlar y retroalimentar el proceso administrativo como base para la administración efectiva y el logro de la misión.
8) Se recomienda a las autoridades de las universidades privadas de Lima Metropolitana, considerar que dichas entidades  tienen que acreditarse para continuar en el mercado. Por tanto deben procurar lograr los estándares en relación con el capital humano, la infraestructura, los procesos, métodos y procedimientos institucionales para lograr la acreditación que asegure su continuidad en el mercado educativo.
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