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Resumen

En este trabajo se abordó el tema de las competencias, específicamente las
de tipo personal, objetivo de la investigación fue determinar las competencias
personales de los dirertores de dependencias académico-administrativas en las
universidades públicas: (LUZ, UNERMB, UPEL-IMPM). Sustentado por: Vás-
quez (2005), Romero (2004), Levy-Leboyer (2001), Delors (1998), enUe ouos.
El diseño fue no experimental-transeccional, el método descriptivo-campo. La
población fue de tipo censal constituida por 30 dirertores. La técnica fue la en
cuesta, con un cuestionario estrurturado. El estudio develó que los dirertores
desarrollan acdones fundamentales en la formación profesional, buscando res
ponder a las demandas y requerimientos sociales, siendo en su gestión agentes
de cambio a partir de las competencias personales que poseen.

Palabras clave: Competencias personales, universidades públicas, forma
ción profesional.
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Personal Competences of Public University
Directors

Abstraer

This study addresses the subjert of competences, spedfically those of a
personal type. The purpose of the research was to determine the personal
competences ofthe dirertors ofacademic-administrative departments in pub
lic universities: LUZ, UNERMB, UPEL-IMPM. The research was supported by:
Vásquez (2005), Romero (2004), Levy-Leboyer (2001), Le bortef (2001),
Dlors (1998), among others. The design was transertional, non-experimental
with descriptive-field methodology. The population was of a census type,
composed of thirty dirertors. A survey was selerted as the technique and a
strurtured questionnaire was applied. The study revealed that the dirertors
take fundamental artions in professional education, seeking to respond to so
cial demands and requirements, and through their management, they are
change agents starting from the personal competences they possess.

Key words: Personal competences, public universities, professional educa
tion.

1. Dimensión situacional

y desafíos de la gestión
organizacional

Das instituciones de Educación

Superior (ÍES) se debaten entre las
tendendas tradidonales y los desa
fíos que le presentan los adelantos
científicos-tecnológicos, con resperto
a lo último, apuntala el capital inte
lectual en la conducción de procesos
formativos, orientados al desarrollo
de las competencias personales y pro
fesionales, las cuales se concretan a
través de la manifestadón de valores,
actitudes (pensar, sentir y actuar),
desUezas, habilidades y conocimien
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to, que facilitan la expresión con
gruente del saber pensar y el saber
hacer. De este modo, se configura el
perfil personal y profesional desea
do, integrando los saberes plantea
dos por Delors (1996).

El macro contexto exige a estas
organizaciones adecuarse a los cam
bios y transformaciones que de
manda el entorno En este sentido,
las instituciones universitarias en

los últimos años de éste siglo, han
realizado intentos para cumplir con
su compromiso social de formar ta
lento humano, en atención a los
perfiles basados en competencias
personales y profesionales, requeri-
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das en las distintas áreas disciplina
res. Sin embargo, ante éstos escena
rios emergentes las universidades
públicas, han tenido dificultades
para articular los distintos compo
nentes del currículo en términos de

competencias; específicamente en
el campo de la educación, donde la
formación docente amerita redirec

ción de los currículas.

Castillo y Cabrerizo (2005:
101-102), afirman que:

El curriculum pasa a ser un proyec
to global, integrado y flexible, que
proporciona directa e indirecta
mente bases para planificar, eva
luar y justificar, el proyecto educa
tivo. [...] El currículo como ámbito
de la realidad educativa, aparece
constituido por una serie de fenó
menos sustantivos y un conjunto
de fenómenos procesuales.

Para este autor, el currículo en

tanto que fenómeno sustantivo, vie
ne configurado por metas, conteni
dos, estrategias, recursos y procedi
mientos de evaluación, que partici
pan en la acción educativa formal,
asimismo, constituye el contenido
de planes, forma parte de materiales
instructivos, el mismo es construido

en el mundo de los significados de
profesores y estudiantes; a su exis
tencia y desarrollo suelen ir asocia
dos determinados resultados cogni
tivos, artitudinales, entre otros.

En los artuales momentos los

resultados del currículo refieren al

conjunto de competencias persona
les y profesionales, requeridas a los
distintos egresados de las institucio

nes públicas de educación superior.
En el caso concreto de la formación

docente, las competencias desarro
lladas por los profesionales de la
educación, revisten significativa im
portancia, dada la heterogeneidad
de los profesores y estudiantes que
interartúan en el proceso educativo;
de allí que la red de relaciones so
ciales que se establecen entre los
miembros de la comunidad educa

tiva, ameritan de una adecuada ex

presión de competencias persona
les, específicamente por parte de los
dirertores de dependencias acadé
mico-administrativas por parte de
los directores.

En este contexto, si bien es cier

to, que la educación formal cumple
un relevante papel en la formación
docente, cabe destacar la necesidad
de actualización y perfeccionamien
to del capital humano, para la ges
tión y socialización del conoci
miento en comunidades de apren
dizaje permanente.

En este orden de ideas, la

UNESCO (2001:3), con el propósito
de gestionar el conocimiento en las
organizaciones de aprendizaje per
manente, plantea: "que éste se ha
convertido en una necesidad que
trasciende la formación académica

dada por la escolaridad formal", al
efecto, el Banco Mundial (2003:
xvii), en su informe anual señala que
el aprendizaje permanente.

Implica aprender durante todo el
ciclo vital desde la temprana edad
hasta la jubilación. Comprende el
aprendizaje formal, el no formal e
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informal, esto les facilita a las per
sonas el acceso a las diferentes

oportunidades de aprendizaje, a
medida que la van necesitando, sin
que estén forzosamente asociadas
a tal o cual edad.

Al resperto, es importante inte
grar estos tres aprendizajes para la
complementariedad de los distintos
contenidos que son asimilados,
tanto en los requeridos por el siste
ma educativo en relación al colecti

vo, como los promovidos por la
persona misma, en sus procesos
educativos; generándose así, una re-
circulación constante en torno al

conocimiento. En este contexto, Bo
lívar (2000), menciona que el
aprendizaje no sólo debe darse en el
aula, sino que tiene que poder lle
varse a la práctica y servir como base
para la mejora continua.

El planteamiento de éste autor,
amplia la visión de inclusión en
cualquier ámbito educativo que
gestione el conocimiento en sus
múltiples acciones, de éste modo la
sociedad actual sumergida en el
cambio y la complejidad reclama
una reorganización constante de los
procesos de vida sociales, educati
vos y personales.

En este marco de ideas, el desa
prendizaje es de primer orden; por
cuanto implica, la ruptura de esque
mas de pensamiento y acción que li
mitan el develamiento de situaciones

reales o posibles, impidiendo al ser
humano el volver a pensar, reflexionar
y estar alerta para volver ha actuar ante
la necesidad de cambio. Ello implica
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para Mejía (1996:89)"[...] empezar
a retomar, organizar y atender todo
el acumulado que circuló-y circula-
en forma de sistematizaciones de la

educación..." En esta concepción,
es esencial crear o generar un clima
interactivo y comunicativo en el
marco relacional, para iniciar proce
sos que permitan activar la creativi
dad, el pensamiento analítico e in
novador en los distintos ámbitos es

colares y extraescolares hacia un sa
ber hacer competente.

El concepto de competencias,
de alguna manera, ha estado asocia
do a la educación, en cuanto refiere
a la preparación, como resultado de
una formación adecuada, la cual es
mostrada en los perfiles de egreso
que refleja el ejercicio profesional.
Desde hace más de una década, han
surgido algunas propuestas educati
vas basadas en un currículo por pro
yectos, fundamentado en el desa
rrollo de competencias; las cuales
según la corriente de pensamiento o
concepción en las que se inscriben,
presentan una determinada clasifi
cación así como rasgos particulares.

En referencia a éste último

planteamiento, Delors (1996) con
sidera como elementos fundamen

tales los pilares de la educación:
aprender a ser, aprender a conocer,
aprender a hacer y convivir, se redu
cen a dos premisas: desarrollar el ser
para un convivir armónico, cívico,
orientado a la paz, desde la cotidia
nidad en las prácticas sociales; la se
gunda premisa tiene como norte co-
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nocer para el hacer competente, es
decir, con dominio de elementos

teóricos-metódicos y prácticos para
un desempeño eficaz. En este senti
do, Le Boterf (2001:47) destaca:

Hacer es poner en práctica (poner
en ejecución) una técnica o realizar
un movimiento sin proyectar los
sentidos y los encadenamientos
que supone, mientras que el saber
actuar pone un grupo de accio
nes... un conjunto de actos donde
la ejecución de cada uno es depen
diente del cumplimiento del todo
o en parte de los otros.

En esta línea de pensamiento,
las competencias son vista como el
conjunto de elementos combina
dos e integrados, los cuales deben
ser revisados y evaluados en las uni
versidades públicas, de manera re
gular por el personal docente y de
investigación con resperto a los pla
nes de estudio, en especial lo referi
do a la carrera de educación; consi
derando el perfil personal y profe
sional en el desarrollo de compe
tencias. La evaluación a tales fines,
implica involucrar autoridades,
profesores, estudiantes, así como a
los especialistas, representantes del
sector empleador y los egresados de
estas instituciones.

Las universidades públicas es
tán dedicadas a prestar un servicio
educativo de calidad, orientando
sus esfuerzos a fortalecer su activo

humano, generar ambientes propi
cios a la innovación y al aprendizaje
significativo y contextualizado, de
modo, que le permitan relacionar la

estrategia universitaria con el de
sempeño personal y académico ha
cia el logro de los objetivos curricu-
lares e institucionales.

En este contexto, el perfil por
competencias juega un papel pre
ponderante en la gestión productiva
de las instituciones públicas de edu
cación superior, siendo defendida
por Le Boterf (2001) como la capa
cidad de movilizar y aplicar correc
tamente en un medio laboral deter

minado, recursos propios (habili
dades, conocimientos y actitudes),
en interacción con los recursos del

entorno, para producir resultados
que aporten beneficios concretos.

Desde esta perspectiva, las com
petencias se manifiestan, como cua
lidades personales y profesionales,
expresadas en las funciones que
cumplen en el trabajo, a partir de
ellas se movilizan ideas y acciones
en la persona. Al resperto, Echeve
rría (2001:44), señala que quien
"posee competencia profesional
dispone de los conocimientos, des
trezas, actitudes necesarias para
ejercer su propia actividad laboral,
resuelve los problemas de forma au
tónoma y creativa y está capacitado
para colaborar en su entorno labo
ral y en la organización del trabajo."

El desarrollo de estas compe
tencias, es definido por Ariza, Mora
les y Morales (2005) como el perfil
de competencias real, el cual se ex
plica, a partir de la conciencia indi
vidual, autorregulación, motiva
ción, iniciativa y comportamiento
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positivo ante el fracaso, incluye,
además elementos sociales, como la

empatia, habilidades sociales y res
ponsabilidad social.

El perfil de competencias, en es
pecial las de tipo gerencial, vienen
dadas por el desarrollo de personas
con condiciones para la dirección de
procesos, Uabajo en equipo, actitud
para innovar, visión esUatégica y fa
cilidad para la comunicación. La in
tegración de estos rasgos va confor
mando nuevas competencias con
positiva influencia, dando como re
sultado nuevos conocimientos con

imparto en la gestión organizacio-
nal, generando construcción de rela
ciones cognitivas, personales y socia
les, expresadas por el pensamiento
analítico, conceptual y operativos,
mediados por la experiencia, lo cual
determina la acción resolutiva del

personal en cargo directivo en las
universidades públicas.

Es importante destacar, que és
tas competencias en el contexto uni
versitario, se convierten en activos

tangibles e intangibles como princi
pal fuente de diferenciación en la
productividad, con resperto a las
competencias personales que son
de vital' importancia en las funcio
nes que cumplen los dirertores, de
tal forma, que las instituciones de
educación superior han comenzado
a aceptar que los recursos intangi
bles como el talento humano, las

habilidades individuales, las rela
ciones de sinergia, las alianzas estra
tégicas, entre otros; son elementos
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que otorgan verdaderas fortalezas, y
hacen competitiva a la organiza
ción. Tales factores forman parte del
capital intelectual en el flujo de las
competencias personales.

Es evidente, que en las universi
dades públicas existe una estrecha
relación entre el capital intelectual y
el perfil de competencias demanda
do, sin embargo, estos aún no están
declarados en las descripciones de
los cargos directivos en los diferen
tes niveles jerárquicos. Al respecto,
García (2004:501) plantea que:

Las empresas visionarias, excelentes
y de clase mundial tienen como
prioridad estratégica su propia
construcción, fortaledmiento inter

no y la optimización de su capital
intelectual, solo de esta manera

puede responder a las necesidades
del mercado y del cliente, y por ello,
ser empresa altamente rentable.

Por otro lado, las organizacio
nes universitarias públicas, en este
caso La Universidad del Zulia

(LUZ), Universidad Nacional Expe
rimental Rafael María Baralt

(UNERMB) y Universidad Pedagó
gica Experimental Libertador-Insti
tuto de Mejoramiento Profesional
del Magisterio (UPEL-IMPM, están
interpeladas ha afrontar la existen
cia de mercados globales en cons
tante expansión, el incremento ex
plosivo de la competitividad, trans
formaciones socio-culturales-eco-

nómicas cada vez más rápidas; au
nado a la necesidad de adaptarse a
las demandas, así como la oferta
educativa, soportada en las priori-
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dades del país, en términos tanto
del área industrial como de servi

cios, que las inducen a consolidar
procesos de redimensionamiento
del capital humano, estructural y re-
lacional, orientados a generar trans
formaciones en la concepción del
perfil de competencias requerido en
contextos universitarios.

Didriksson (2000:63-64), afir
ma que los factores antes citados han
contribuido a la modificación del:

Perfil de las universidades e institu

ciones de educación superior de di
ferente tipo y nivel para impulsar y
consolidar sus sectores de fortale

za, sobre todo en la formación de

un genérico "recurso humano" y en
la investigación experimental y
aplicada, en vista a la constitución
de lo que ha dado en denominar la
Uansición hacia una sociedad del

conocimiento.

Los planteamientos de este au
tor, responden a los criterios señala
dos en los indicadores capital hu
mano, estructural y relacional, pues
permiten deducir que la formación
en el perfil de competencias conce
de a estas instituciones, dar aplica-
bilidad, capitalizando el conoci
miento generado en la investiga
ción científica, así como adquirir el
compromiso de desarrollar innova
ciones en ésta área, con el propósito
de responder de manera oportuna a
los problemas en materia social y
productiva.

Sobre este punto, Didriksson
(2000:34) refiere que:

El conocimiento se expresa en las
instituciones de educación supe

rior, bajo la forma de programas
académicos, curricula y proyectos
de investigación. La transferencia
de conocimientos y tecnologías
está condicionada por el modo
académico de apropiación organi
zado en disciplinas, y por la canti
dad de actores relativamente inde

pendientes que concurren en la
institución universitaria, junto a
una autoridad que participa a Ua-
vés de toda la estructura en sus dife

rentes formas y tipos.
En este sentido, las organizacio

nes universitarias están en proceso
de redefinir del currículo con perfi
les por competencias, para dar res
puesta eficaz a la generación de in
novaciones científico-tecnológicas,
orientadas transformar la informa

ción en conocimiento, mediante
procesos de difusión, transferencia
y negociación, desarrollando las
competencias necesarias para satis
facer los requerimientos de la aca
demia y del sector productivo del
país.

Es menester señalar, los plan
teamientos de Vázquez (2005),
quien presenta un conjunto de cau
sas que se traducen en debilidades,
vivenciadas en el comportamiento
de los dirertores de universidades

públicas, destacando entre otras si
tuaciones, la carencia de estándares
que certifiquen y hagan evaluable el
perfil de competencias directivas,
tanto en lo académico como en lo

administrativo, propiciadores de
clima organizacional que faciliten
la gestión en cuanto a la responsabi
lidades asumidas.
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En las competencias del perso
nal directivo, destacan las de tipo
personal (cognitivos-actitudinales),
que pueden limitar la gerencia so
cial vinculada al liderazgo participa
tivo y proartivo de los procesos ad
ministrativos. Cuando se carece de

visión prospectiva e intencionali
dad estratégica, se entorpece la di
rección de los procesos gerenciales,
en especial la gestión del capital hu
mano.

Este planteamiento es reforza
do por Romero (2004), quien seña
la en un estudio realizado por la
Oficina de Planificación Superior
Universitaria (OPSU), que existe
poca participación de los gerentes
universitarios en la formulación de

políticas y estrategias nacionales,
dirigidas a la gestión de capital inte
lectual, destacando la desvincula

ción entre la dirección general de
planificación universitaria, con las
políticas del país, así como los di
versos sectores que aportan dicho
capital; tal es el caso de las universi
dades públicas.

Esto ha conducido, a plantear
nuevos requerimientos a los directo
res de las citadas instituciones, para
que asuman el compromiso de su ac
tualización, información y aplicación
de las políticas educativas expresadas
en reglamentos, procedimientos ad
ministrativos, disciplinas, y otras rela
cionadas a su cargo. Por cuanto, la
formación profesional para dirigir
dependencias académico-adminis
trativas, no siempre ha favorecido la
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vinculación y desarrollo de las fun
ciones de docencia, investigación,
extensión y servicio administrativo.

De estos planteamientos ex
puestos, se formula la siguiente in
terrogante: ¿cuáles son las compe
tencias personales que poseen los
dirertores en las universidades pú
blicas?

Objetivos del estudio

- Caracterizar algunas competen
cias personales desarrolladas
por los directores de universi
dades públicas.

- Determinar las competencias
personales de los directores de
universidades públicas.

2. Fundamentación teórica

del estudio

En la fundamentación teórico-

conceptual del estudio se aborda
ron algunas referencias sobre la
conceptualización de competen
cias. Desde el siglo XV, existe me
moria de el verbo "competir" el cual
significó en su inicio "pelear con",
generando así mismo, sustantivos
como competencia, competidor, y
el adjetivo, competitivo.

En el contexto actual, tener
competencias, implica: "comporta
mientos que algunas personas domi
nan mejor que otras, y que las hace
más eficaces en una determinada si
tuación" (Leboyer, 2001:53). Para
este autor, se puede considerar com-
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petencias al conjunto de conoci
mientos, habilidades, actitudes e in
tereses que, puestas en acción, dife

rencian a unas personas de otras; en
función del perfil de competencias
desarrollado, el cual puede ser alto
cuando demuestra las cualidades re
queridas para llevar a cabo determi
nadas misiones o tareas.

A este respecto, Canquiz e In-
ciarte. (2006:2), según:

El enfoque del currículo por com
petencias, en sus dimensiones
orientadoras para el diseño de los
perfiles, cobrará sentido práctico y
realizador en la acción didáctica,
cuando se integre esa nueva visión
en los programas de las unidades
curriculares, puesto que será pro
ducto de la asunción de los docen
tes hacia la construcción de signifi
cados de la formación en y para el
desempeño, la transversalidad y la
integración a la realidad.

2.1. Competencias personales

El término competencias perso
nales, ha retomado importancia en
las organizaciones sociales e institu
ciones educativas, con el fin de pro
pósito de impulsar el crecimiento y
desarrollo personal, con énfasis en
valores y actitudes que complemen
ten las distintas áreas de su vida. En

procura de un desenvolvimiento
personal y profesional adecuado.

Al respecto, se puede decir que
las competencias personales son la
sumatoria de los conocimientos, ac
titudes, valores, habilidades y des

trezas para desarrollar, mejor sus ac
tividades; vistas así conllevan al de
sarrollo integral del ser humano
con herramientas para vivir con me
jor calidad de vida, alcanzando su
misión y visión, tanto personal
como de la institución educativa en
la cual labora.

Cánquiz e Inciarte (2006:4)
afirman que se trata de un cambio
en el aprendizaje cualitativo. Si an
tes era suficiente aprender determi
nados conocimientos teóricos y
ciertas habilidades para que los in
dividuos se incorporaran a un em
pleo, ahora es preciso desarrollar
toda una gama de competencias
que anteriormente no eran impor
tantes como la iniciativa, creativi
dad, capacidad de emprender, coo
peración y asertividad, entre otras.

Las competencias se conciben
como características de las perso
nas, que están en ellas y se desarro
llan con ellas, de acuerdo a las nece
sidades de su contexto y sus aspira
ciones y motivaciones individuales;
por lo tanto, no basta con saber o
saber hacer, es necesario poseer acti
tudes, entendidas como la capaci
dad potencial que posee el indivi
duo para ejecutar eficientemente un
grupo de acciones similares. Se trata
de una disposición o potencialidad
que gracias a la presencia de futuras
condiciones favorables, se transfor
mará en una capaddad artual o real
(Cánquiz e Inciarte, 2006:11).

En el campo educativo, en la ma
yoría de las ocasiones el personal do-
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cente, tiende a centrarse en la for
mación de competencias para un
desempeño efectivo; tanto en la es
cuela como para en el trabajo. Esto
se devela, al evaluar la demostra
ción de experticia en determinadas
áreas de la acción docente, dejando
de lado los aspertos actitudinales de
carácter primordial, que forman
parte de las competencias persona
les.

Las cuales facilitan la evolución

y expansión de la conciencia, la res
ponsabilidad personal, la confian
za, cooperación y solidaridad para
potenciar el cambio en las relacio
nes intrapersonales, que permiten
tomar posición adecuada en las re
laciones consigo mismo, con la pa
reja, con la familia, en la ocupación
(puede ser estudios o trabajo, o
bien los dos), amistades, con la so
ciedad, con la naturaleza, vista des
de una perspectiva ecológica.

Para Abéis, Jones, Lathman,
Magnoni y Gard (2003:3), las com
petencias personales:

Representan un grupo de actitudes,
habilidades y valores que permiten
a los profesionales trabajar efecti
vamente y conuibuir positivamen
te con sus organizaciones, clientes
y la profesión. Estas competencias
van desde ser ejemplares comuni-
cadores, hasta demostrar el valor
añadido de sus contribuciones

para permanecer flexibles y positi
vos en un ambiente de cambio

constante.

En esta línea de pensamiento,
las competencias personales repre
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sentan también los recursos y estra
tegias que les permiten trabajar de
manera productiva, demostrando
sentido de pertinencia y lealtad con
la institución y demás grupos de in
terés que establecen relación con
ésta.

Al resperto, Cornelias (2000:92)
expresa que las competencias personales
son inherentes al sujeto, se constituyen
básicamente, "por el saber hacer y el
saber ser, ante cualquier situación".
En este sentido, éstas responden a
una constante inUospección del pro
pio ser y hacer cotidiano, las cuales
se configuran de manera progresiva
mediante la autoexploración y auto-
evaluación permanente, que permi
ten hacer modificaciones, mejoran
do así la propia artuadón personal e
interpersonal.

De igual modo, Turner y Cra-
wford (1994), citado por Escrig
(2001:81), señala que las compe
tencias personales "son las poseídas
por un individuo, o unos pocos;
son aquellas que residen en las per
sonas, tales como su experiencia,
sus conocimientos técnicos o habi

lidades de liderazgo".
Para efecto, de este estudio se

consideraron las siguientes compe
tencias personales: conciencia indi
vidual, autorregulación, motiva
ción, iniciativa y comportamiento
positivo ante el fracaso.

Conciencia individual

La conciencia individual es una

competencia personal fundamen-
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tal, implica reconocer los propios
estados de ánimo, los recursos y las
intuiciones, es decir, asumir las res
ponsabilidades del propio desem
peño en los ámbitos de acción. En

atención a lo anterior, Martínez
(2001) enfatiza que la conciencia
individual es el reflejo que hace el
hombre de toda su existencia en las
condiciones peculiares que le co
rresponde vivir; su contenido se
manifiesta en su actuación, en la
práctica social y en su relación indi
viduo-cultura y sociedad.

Esta relación está íntimamente

vinculada a la interacción entre el

conjunto de ideas, principios, jui
cios, normas, creencias, costum
bres, tradiciones, sentimientos, que
tiene el ser humano a partir de su re
flejo personal de las relaciones y
condicionamientos culturales, así
como las situaciones sociales que
ejercen influencia en la conciencia
individual; configurando así mis
mo, la conciencia social. La interac
ción entre ambas, puede conducir a
compatibilidades o confrontacio
nes, el primer tipo de conciencia tie
ne carácter orientador-regulador del
propio comportamiento.

La conciencia social por su par
te, posibilita la actividad valorativa
del ser humano, de las característi
cas, modos de funcionamiento del

pensamiento colectivo, de la natu
raleza de las representaciones y ten
dencias que caracterizan a los gru
pos. Es importante mencionar que
en el campo de la Psicología, la con

ciencia tiene varias funciones fun

damentales. En este orden de ideas,
Martínez (2001 :xxx) expone alguna
de ellas:

- Representa idealmente las posi
ciones de las personas que es
tán incluidas en determinadas

relaciones sociales.

- Permite al individuo ser el re

presentante de estas relaciones.

- El individuo, gracias a la con
ciencia, organiza la actividad
propia al desarrollar funciones
básicas en la psiquis tales
como: la búsqueda, la prueba y
la imagen ideal de la actividad
misma. Esta última función se

manifiesta en el individuo,
cuando estructura imágenes de
los objetos de sus carencias cul
turales materiales y espirituales.
Este proceso ocurre mediante la

búsqueda de los medios para satis
facer necesidades, con lo cual sur
gen los motivos de la actividad. Sin
embargo, el motivo no produce el
objeto, éste se convierte en la finali
dad de la acción. En la búsqueda y
finalidad la persona define la tarea
durante cuyo cumplimiento puede
producir el objeto requerido; de
luego controla la realización de la
acción por medio de la voluntad ex
presada en la atención focalizada en
el proceso de búsqueda.

Desde este punto de vista, la
conciencia aparece como un resul
tado cognitivo-actitudinal relacio
nado con la atención, que permite a
los seres humanos percibir de ma-
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ñera más profunda la entidad glo
bal de un objeto y su propia existen
cia. No obstante, el significado del
término es más amplio, ya que re
fiere a los recursos básicos de un or

ganismo, a partir de las propias ex
periencias, lo cual incluye las sensa
ciones, los sentimientos, los pensa
mientos. En tal sentido, ser o no ser

consciente, equivale a poder sentir,
pensar, valorar, direccionar, ejecu
tar, reflexionar y evaluar.

Estos procesos promueven la
claridad en la conciencia de sí mis

mo, y de cómo el entorno lo puede
perjudicar o favorecer; ésta es la
conciencia individual, mediante la
cual la persona establece diferencia
ción y puede discernir entre lo posi
tivo y negativo para el aprender a
desarrollar el ser, ello implica, to
mar conciencia de los propios esta
dos internos, recursos cognitivos-
intuitivos y emocionales.

Autorregulación

La autorreguladón es una com
petencia personal de especial signifi
cación, porque contribuye a la estabi
lidad personal, se le define como el
control de las emociones y la restric
ción de las acdones negativas, cuan
do la persona es provocada por otros
que le hacen oposidón o le son hosti
les, o cuando está trabajando bajo
condiciones de extrema presión. In-
duye la habilidad para mantenerse
fuerte bajo y controlado bajo el estrés
producido por situaciones adversas.
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La autonegulación permite aflo
rar emodones negativas sin rebasar
los límites, fadlitando a la persona,
mantener la estabilidad emocional,

buscando el origen de los problemas,
para llevara cabo accionesconstructi
vas, como respuesta adecuada a los
mismos. En situaciones muy estre
santes, controla sus propias emocio
nes y puede induso damar a otros
miembros de la organizadón.

Al respecto, Goleman (2005)
plantea que la autorregulación con
lleva manejar los impulsos, además
de los sentimientos inquietantes,
dependiendo del funcionamiento
de los centros emocionales. Este

planteamiento devela dos habilida
des primarias manejar impulsos y
vérselas con inquietudes. Se le aso
cia con el control de éstos y con la
competencia para modificarlos,
conservando la racionalidad, ante

conflictos internos y sentimientos
contrarios que limitan los logros.

En las dependencias de las uni
versidades públicas, es importante
que los dirertores propicien la reali
zación de acciones sistemáticas e in

tegradas, con el objetivo de ir mode
lando una gestión adecuada, man
teniendo el equilibrio de sus emo
ciones, y al mismo tiempo le ayu
den a orientar al personal que tiene
bajo su responsabilidad, hacia el lo
gro de los objetivos personales e
institucionales. Vista de este modo,

la autorregulación es fundamental
para manejar los propios estados
internos, impulsos y recursos.
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Motivación

La motivación refiere a las ten
dencias emocionales que impulsan
la acción, a la búsqueda de objeti
vos, la motivación tiende a descri
birsecomo el conjunto de impulsos
internos que guían hacia la satisfac
ción de necesidades. Hay tres apti
tudes motivacionales que distin
guen a un desempeño sobresalien
te: el afán de triunfo, permite en las
personas plantearse metas desafian
tes, se orientan por resultados,
aprenden a mejorar su rendimien
to; el compromiso con los objetivos
personales u organizacionales, la
iniciativa y optimismo los mueven
a estar alertas frente a oportunida
des, enfrentando de manera proac-
tiva los obstáculos que se presentan.

Autores como Donnelly, Gib-
son e Ivancevich (2000: 304) defi
nen motivación como, "todas aque
llas condiciones internas: anhelos,
deseos, impulsos, entre otros, es un
estado interno que activan o indu
cen a algo". Desde la perspertiva de
un director productivo, una perso
na motivada trabaja mejor, mante
niendo un ritmo de trabajo intenso,
con un comportamiento autodirigi-
do hacia metas importantes. En la
motivación participan el esfuerzo,
la perseverancia y los objetivos, ade
más incluye el deseo, elemento
esencial para lograr el éxito.

Las teorías de motivación pos
tulan que los individuos están mo
tivados en la medida en que se espe

ra que su comportamiento conduz
ca a los resultados esperados. La
imagen es de un intercambio racio
nal: el empleado intercambia su es
fuerzo por su pago, seguridad, as
censos, entre otros.

La motivación es personal, e
implica un conjunto de sentimien
tos y estímulos que elevan la capa
cidad de la persona para la autodis-
posición y la satisfacción. Al res
pecto, Goleman (2000) señala que
motivos diferentes involucran dife
rentes mezclas de elementos bio
químicos cerebrales, repertorio de
recuerdos, sentimientos y hábitos
asociados con actividades, almace
nados. De esto se deduce, que la
motivación responde desde el pri
mer momento en que se siente la
demanda, por un impulso instan
táneo de lograr el objetivo para sa
tisfacer la necesidad.

Robbins (2000: 288) describe
la motivación como "la disposi
ción para desarrollar altos niveles,
de esfuerzos a fin de lograr las me
tas organizacionales, condicionan
do la habilidad del esfuerzo para
satisfacer necesidades". Este autor
destaca tres elementos en dicha de
finición: el esfuerzo, las metas or
ganizacionales y las necesidades
individuales. Cuando alguien está
motivado, se esfuerza más y si es
consistente con las metas organiza
cionales, de seguro estará en proce
so de satisfacer tanto las necesida
des individuales como las metas de
la organización.

339



Mónica Peñaloza Acosta, María Reyes Vargas y Freddy Arévalo Cohén
Competenciasyersonales de los directores en las universidadesyúblicas

Por su parte, Gordon (2001:
114), expresa que "todos los admi
nistradores enfrentan un reto enor

me de motivar a los empleados para
que produzcan los resultados desea
dos, con eficacia, calidad e innova
ción, así como el sentido de satisfac
ción y compromiso".

La motivación debe ser conce

bida como la relación, las estrate

gias y mecanismos que se ponen en
acción para promover la actuación
de los sujetos en una dirección de
terminada, o para causar la inhibi
ción de un comportamiento dado.

Iniciativa

La iniciativa puede ser definida
como la fuerza interna que mueve a
ciertas personas ha estructurar se
cuencias de ideas que les conducen
a realizar acciones de manera inde
pendiente, movilizando de éste
modo procesos de vida. En este sen
tido, según Gil'Adi (2001) se parte
de ideas y sugerencias para actuar en
la realidad, pero alimentadas por
una visión, de igual modo, esta
competencia devela visión y acción
proartiva, implica anticiparse, apro
vechar oportunidades y estar en
condiciones de tomar decisiones

oportunas.

La iniciativa suele considerarse

de carácter interno, cuando se deri

va de la propia persona, es reconoci
da por los esfuerzos y logros obteni
dos, su manifestación es reforzada a
través de los comentarios estimu
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lantes que se efectúen en los diver
sos momentos vivenciados dentro
de la dinámica familiar, en las arti
vidades de los procesos escolares y
demás ámbitos sociales.

Los dirertores de las dependen
cias académico-administrativas de
las universidades públicas entrevis
tados manifiestan estar comprome
tidos con la institución y al efecto
toman medidas en el presente, para
prevenir problemas en el futuro,
buscando la manera de crear y apro
vechar oportunidades, generando
acciones con visión a largo plazo
que garantice la permanencia de la
institución en el tiempo.

En este sentido, Goleman
(2005) considera que es exhibir
proartividad así como la persisten
cia, aprovechar las oportunidades y
aceptar con buen ánimo los contra
tiempos previstos en los obstáculos.

Los gerentes de éxito toman la
iniciativa cuando otros, tal vez no lo
hagan, esta disposición para artuar
sobre sus ideas, los distinguen a me
nudo de aquellas personas que son
menos emprendedores, lo cual les
lleva a alcanzar mayores logros.

Para que la estrategia gerencial
se convierta en garante de los proce
sos desarrollados hacia la consoli

dación los proyertos instituciona
les, es necesario, que los directores
posean competencias personales ta
les como: establecer procesos de di
ferenciación con clara conciencia de
los aspectos positivos y negativos
que entran en juego en los mismos,
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de modo que, puedan artuar moti
vados, tomando iniciativas y deci
siones adecuadas, para llevar ade
lante los proyertos institucionales,
de acuerdo a las condiciones y el
contexto actual, lo más probable e
incluso deseable, es que éste sume
la participación, incorporando más
decididamente la población a ello,
haciendo un uso más adecuado de

los numerosos y cualificados recur
sos técnicos y profesionales existen
tes.

La iniciativa puede ser asumida
por los dirertores de las diferentes
dependencias académicas y admi
nistrativas, a partir de la toma de
conciencia de la limitaciones en su

trabajo, e importancia de hacer las
modificaciones necesarias para con
seguir, a la vez, mejores de producti
vidad en su desempeño profesional;
en las diferentes intervenciones que
realizan, ello implica la participa
ción de todo el personal que admi
nistra; de ésta forma su esfuerzo es

tará direccionado hacia al éxito, an
ticipándose a los hechos con visión
prospertiva, tomando decisiones
oportunas para la resolución de
problemas.

Comportamiento positivo ante el
fracaso

Esta competencia refiere al
comportamiento del ser humano
que integra de manera armónica, la
conciencia individual y social, la au
torregulación, la motivación y la

iniciativa. En conjunto le permiten
una visión de totalidad, para jerar
quizar, ponderando los pro y los
contra, de las consecuencias deriva

das de ciertas acciones. Ello, implica
asumir una actitud autointerpelati-
va ante las crisis, con el propósito de
buscar revertir los efectos de las mis

mas, visualizando oportunidades
para el cambio de situaciones.

Para que una institución logre
consolidar procesos, mediante el
desarrollo de proyectos, es impres
cindible conocer las competencias
personales del recurso humano que
van a estar al frente de ella, para la
puesta en marcha de las operacio
nes y acciones pertinentes, según las
funciones establecidas. En este sen

tido, se requiere que los dirertores
de las universidades públicas reú
nan características adecuadas a los

requerimientos del contexto, to
mando en consideración los facto

res culturales, económicos, socioló
gicos, psicológicos y emocionales.

El comportamiento positivo
ante el fracaso del personal antes
mencionado, le conduce a expresar
las consecuencias de los errores que
cometen, analizando su propio de
sempeño para comprender ya pren
der de los fracasos, buscando mejo
rar su actuación a futuro, e incluso,
admitiendo públicamente sus desa
ciertos para que otros puedan
aprender de ellos. Enopinión de Ál-
varez (2000), la exhibición de estas
conductas requiere de un alto grado
de madurez profesional y compro-
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miso organizacional, así como la
integración armónica con los em
pleados para la consolidación de
los objetivos propuestos.

En relación a ello, Goleman
(2005), afirma que, el optimismo y
la esperanza impiden caer en la apa
tía, la desesperación o la depresión
frente a las adversidades. En este or

den de ideas, los pesimistas consi
deran que los contratiempos consti
tuyen algo irremediable y reaccio
nan ante la adversidad, asumiendo

que no hay nada que ellos puedan
hacer, para que las cosas salgan me
jor; por tanto, no hacen nada para
cambiar las situaciones. Se mues

tran pusilánimes, sin embargo, el
ser humano puede cambiar a cual
quier edad, dado que es responsa
ble de sus propias actitudes.

3. Estructura metodológica

La metodología aplicada en el
presente estudio se enmarcó en un
diseño de investigación, orientado
al abordaje contextual-situacional
del objeto de estudio, mediante la
sistematización de métodos, técni

cas e instrumentos, con el propósito
de analizar las interrogantes y obje
tivos, que dieron norte al proceso
investigativo, así como la confron
tación de los resultados así como la

confrontación de resultados con los

elementos teóricos asumidos.

El diseño de investigación se
presenta bajo el carácter no experi
mental-transeccional. Al respecto,
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Flernández, Fernández y Baptista
(2003:89), dicen que la investiga
ción "no experimental es aquella
que se realiza sin manipular delibe
radamente las variables, es decir, la
observación consiste en estudiar el

fenómeno tal cual se presenta, para
luego proceder a su análisis a través
de los métodos seleccionados". Los

planteamientos por los autores arri
ba citados, identifican esta investi
gación como no experimental.

Lainvestigación fue de tipo des
criptivo y de campo, según Tamayo
y Tamayo (2000:54), "la investiga
ción descriptiva comprende, la des
cripción, registro, análisis e inter
pretación de la naturaleza actual, y
la composición o procesos de los fe
nómenos".

La población objeto de estudio
fue de tipo censal, la misma estuvo
constituida en su totalidad por 30
dirertores de las dependencias aca
démico-administrativas de las si

guientes universidades públicas:
Universidad del Zulia (LUZ), consi
derando la ciudad universitaria de

Maracaibo y núcleo de Cabimas,
con la participación de 21 direrto
res, Universidad Nacional Experi
mental Rafael María Baralt

(UNERMB), en la sede de Cabimas
y Maracaibo, con 5 dirertores, la
Universidad Pedagógica Liberta
dor-Instituto de Mejoramiento Pro
fesional del Magisterio (UPEL-
IMPM), con 4 dirertores en la ciu
dad de Maracaibo. Todos los direc

tores encuestados pertenecientes a
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los programas de Humanidades y
Educación, incluyendo tanto a los
postgrados como centros e institu
tos de investigación.

Para recopilar la información se
seleccionó la técnica de la encuesta,
la misma se aplicó a través de un
instrumentos, tipo cuestionario, es
trurturado con preguntas cerradas,
presentando cuatro alternativas de
respuestas (siempre, casi siempre,
algunas veces y nunca).

La información recabada en su
procesamiento fue organizada y co
dificada para el tratamiento estadís
tico, con el propósito de analizar los
datos obtenidos. A continuación se
describen las cuatro fases del proce
dimiento:

1. Organización de los datos:
Los datos obtenidos en la investiga
ción fueron organizados desde una
matriz directiva, la cual partió del
enunciado de los datos relaciona
dos con el nombre de la matriz, can
tidad de directores encuestados.

2. Codificación de los dalos:

Asignando valores a cada una de las
alternativas, ubicadas en una escala,
para la categorización de los resulta
dos obtenidos, en relación a los ob

jetivos del estudio, al efecto, se esta
bleció el siguiente baremo:

En la Tabla 1 se pueden obser
var las escalas, las categorías, los va
lores y las alternativas de frecuencia.

3. Tratamiento estadístico:

Consiste en el; cálculo de frecuen

cias, porcentajes, y medias aritméti
cas (X), en atención a los criterios
establecidos:

4. Tratamiento de análisis: Los

datos se cuantificaron consideran
do el valor de las alternativas en una
escala del 1 al 4 y las alternativas se
gún las secuencias establecidas.

4. Análisis y discusión
de resultados

En la Tabla 2, se presentan los
resultados del estudio realizado en
torno a las competencias personales
que posee los dirertores de las de
pendencias académico-administra
tivas de las universidades públicas,
seleccionada para esta investiga
ción. En tal sentido, se observa que
la media aritmética más alta, se ubi
ca en la conciencia individual, co
rrespondiente a la categoría media
namente suficiente, con 3.18; segui-

Tabla 1. Baremo para la Codificación de los Datos

Escala Categoría Valor Alternativa

3.25 ..,,3.99 Suficiente 4 Siempre

2,50 ....3.24 Medianamente Suficiente 3 Con Frecuencia

1.75 ,., 2.49 Poco Suficiente 2 Algunas Veces

1.00.... ...1.74 Deficiente 1 Nunca
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Tabla 2. Competencias personales

Competencias X Categoría

Conciencia Individual 3.18 Medianamente Suficiente

Autorregulación 1.84 Poco Suficiente

Motivación 2.93 Medianamente Suficiente

Iniciativa 3.11 Medianamente Suficiente

Comportamiento positivo
ante el fracaso 2.07 Poco Suficiente

Promedio de la Dimensión 2.63 Medianamente Suficiente

do de iniciativa, en la categoría me
dianamente suficiente, con una me

dia aritmética de 3.11; motivación,
en la categoría medianamente sufi
ciente, con una media aritmética de
2.93; comportamiento positivo
ante el fracaso, en la categoría poco
suficiente, con una media de 2.07 y
por último, la autorregulación, en
la categoría poco suficiente, con
una media de 1.84. Igualmente, se
observa en la tabla el promedio to
tal de 2.63, lo cual permite ubicar
las competencias personales de los
dirertores encuestados, consideran
do el baremo para la codificación
de los datos establecidos, en la cate
goría medianamente suficiente.

Las.competencias personales de
los directores que participaron en
este estudio, reflejan el rango de
medianamente suficiente, de éstos

resultados se infiere que con fre
cuencia los directores se muestran

motivados y con iniciativas para de
sarrollar procesos en su gestión,
esto coincide con lo planteado por
Donnelly, Gibson e Ivancevich
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(2000), quienes definen estas com
petencias como las condiciones in
ternas que artivan o inducen a algo.
Al este resperto, los dirertores
muestran un comportamiento em
prendedor, ante loscambios que les
imponen sus funciones. En este or
den, se devela que siempre mani
fiestan conciencia individual, ello
implica, que evalúan su propio
comportamiento ante los hechos
organizacionales.

Por otro lado, los resultados
evidencian que los directores, algu
nas veces reflejan autorregulación y
comportamiento positivo ante el
fracaso, segúnÁlvarez (2000), estas
actuaciones requieren de un alto
grado de madurez personal y com
promiso organizacional. En conse
cuencia, las competencias persona
les son indispensables en la actua
ción de los directores para mante
ner el equilibrio de las emociones
ante las adversidades y contingen
cias en la gestión de la cual son res
ponsables.
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5. Consideraciones finales

Del análisis de los resultados se
derivaron las siguientes considera
ciones en función de los objetivos
que guiaron la investigación, al de
terminar las competencias persona
les de los dirertores en las depen
dencias académico-administrativas
de las universidades públicas, abor
dadas en éste estudio. Los hallazgos
muestran que con frecuencia, los di
rectores trabajan con motivación e
iniciativa, asumiendo con claridad
de conciencia su actuación indivi
dual; mientras que, algunas veces
muestran un comportamiento au-
torregulado en la superación de di
ficultades, de igual manera, algunas
veces, tienen comportamientos po
sitivos ante el fracaso, lo cual les
permite enfrentar con dominio per
sonal los contratiempos, fortale
ciéndose desde su interior.

De esto se deriva que la gestión
de las dependencias académico-ad
ministrativa se sustenta en los recur

sos humanos, en este caso los direc
tores porque son los crean y trans
miten la cultura organizacional, re
presentada por la fuerza de trabajo,
habilidad creadora, inspiración
para el logro de realizaciones signi
ficativas desde el conjunto de habi
lidades de pensamiento, lenguaje y
acción en las situaciones de la reali

dad universitaria.

Las universidades públicas, es
tán en el deber proporcionar al per
sonal directivo de las universidades

públicas, un ambienté de infraes
tructura material y psicosocial que
sea garante de higiene, seguridad y
equipos de tecnología que les esti
mule en su permanencia dentro de
la organización, así como el desa
rrollo de su autodeterminación y
autorrealización, garantizando un
trabajo productivo que favorezca
las relaciones intra e interpersona
les en la gestión que cumple en estas
instituciones.

De igual manera, es importante
la interrelación entre todo el perso
nal, bajo la responsabilidad de los
dirertores para desarrollar la misión
con una visión compartida para el
logro de los proyertos a corto, me
diano y largo plazo, siguiendo esUa-
tegias adecuadas en la identifica
ción de necesidades y alternativas
para superar los retos presentados,
de forma que se generen compro
misos que trasciendan los espacios
académicos y ofrezcan nuevas con
diciones para focalizar y resolver los
problemas en forma conjunta, apli
cando mecanismos de control y se
guimiento a acciones derivadas de
las decisiones tomadas.
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